L'évaluation en pastorale diocésaine dans l'Eglise de Trois-Rivières by Carle, Francine
UNIVERSITÉ DU QUÉBEC A TROIS-RIVIERES 
MÉMO 1 RE PRÉSENTÉ A 
UN 1 VERS ITÉ DU QUÉBEC A TRO 1 S-R 1 V 1 ERES 
COMME EX 1 GENCE PART 1 ELLE 
DE LA MAITRISE EN THÉOLOGIE (PROGRAMME 3434) 
PAR 
FRANC 1 NE CARLE 
L'ÉVALUATION EN PASTORALE DIOCÉSAINE 






Université du Québec à Trois-Rivières 






L’auteur de ce mémoire ou de cette thèse a autorisé l’Université du Québec 
à Trois-Rivières à diffuser, à des fins non lucratives, une copie de son 
mémoire ou de sa thèse. 
Cette diffusion n’entraîne pas une renonciation de la part de l’auteur à ses 
droits de propriété intellectuelle, incluant le droit d’auteur, sur ce mémoire 
ou cette thèse. Notamment, la reproduction ou la publication de la totalité 
ou d’une partie importante de ce mémoire ou de cette thèse requiert son 
autorisation.  
REMERe 1 EMENTS 
Au terme de cette recherche, je souhaite remercier les personnes Qui 
m'ont accompagnée au cours de sa réalisation. 
Tout d'abord, les membres de l'équipe de recherche sur L ef/alua/ion en 
pas/orale : M. Jean-Marie Leyasseur, directeur de ma recherche, Qui a bien su 
me guider à travers toutes les étapes de ce trayatl et qui m'a même révélé 
quelques précieux secrets du ~Macintosh" pour sa présentation matérielle; M. 
André Turmel qui a aussi agi en tant que co-directeur de recherche; de même 
que Mme Louise Cloutier et M. Gilles Cinq-Mars. Les discussions passionnées à 
l'intérieur de cette équipe ont constamment stimulé mon intérêt pour la 
recherche. 
Je tiens à remercier également les directeurs de l'Office Diocésain de 
Pastorale de Trois-RiYières qui ont accepté spontanément de me rencontrer et 
de m'informer sur leurs pratiques d'évaluation. Je souhaite que ce mémoire 
pui sse leur apporter quelques out il s dans 1 eur trayai 1 pour réal i ser des 
évaluations encore plus efficaces. 
TABLE DES MAT 1 ERES 
***REMERC 1 EMENTS . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .. 2 
***T ABLE DES MAT 1 ERES . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 3 
***LlSTE DES TABLEAUX ............................... 7 
***LlSTE DES GRAPHIQUES ET DES FIGURES ................ a 
*** 1 NTRODUCT 1 ON . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . ....... , 9 
1. LES FORMES D"ÉVALUATION UTILISÉES PAR L"OFFICE 
DIOCÉSAIN DE PASTORALE DE TROIS-RIVIERES ............ 13 
1.1 La méthode choisie pour a1ler chercher )"information. 13 
1.2 La procédure utilisée pour c1assHier 1es données 
recueillies .................................. 16 
12 Les temps d'évaluation. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .. 1 a 
22 Les objets d'évaluation. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .. 18 
32 Les critères d'évaluation. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .. 19 
42 Les instruments d'évoluotion ...... . . ........... . . .... . 20 
1.3 les fonnes dOévaluation utilisées dans chacun 
des offices (tableaux). . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .. 21 
1.4 les ·sentiments vécus· face à l"opération évaluation .. 44 
12 Le sentiment vécu par les personnes interrogées 
face â l'opération évaluation . . .... . . . . ..... . .... . ... ... 45 
22 Leur perception du ·sentiment vécu" chez les 
personnes avec Qui elles travaillent face 6 
l'opération évaluation . . . . . . ..... ... . . . .... . . ... . . . . ... 46 
1.5 les constatations dégagées pour l°ensemble de 
révaluation de la pastorale diocésaine ....... ~ .. . 50 
Questions : 
12 Quand éyalue-t-on? . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 50 
22 Qu'est-ce Qu'on évalue? ~ . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 51 
32 Sur Quoi se b8se-t-on pour évaluer? ~ . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 52 
42 Quels sont les instruments Qui servent â recueillir 
1 es données? . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .. 53 
Const lit lit ÎOIIS: 
12 La pastorale diocésaine est éY8luée .. . ... ... . . .. .. . . . .. 54 
22 L'accent des coordonnateurs est mis sur l'éyaluation 
sommatiye tandis Que les directeurs d'office mettent 
l'accent sur l'évaluation formative . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .. 56 
32 L'éyaluation exercée 6 L'ODP est surtout de type 
informel . .. . . ...... . . . ... . . . .. . .... . .......... . . .. . 57 
42 L'évaluation exercée est périodique ... ...... . . . ..... . . . . 58 
52 L'éyaluation exercée est interne . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 59 
62 Face 6 l'opération évaluation : certains sont 6 l'aise 
et d'autres ne le sont pas. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .. . . . . . .. 59 
4 
2. UN MODELE THÉORIQUE O"ÉVALUATION DE LA PASTORALE . ... 61 
2.1 Le modèle organisationnel de Katz et Kahn. . . . . . .. 61 
10 L d' , . . d Al 63 
- e processus eml SSl on e ro es . .. . .. . . ...... . . . .... . 
1. Le rôle attendu (les attentes de rôles) 
2. Le rôle communiqué 
3. Le rôle reçu 
4. Le rôle exercé (traduit en comportements) 
22 Les contextes dï nfl uence . ..... . . .. .... . .... . .. . ... .. . , 66 
32 Les relations Qui s'exercent dans l'organisation . . .. . . ... . 69 
42 Le rôle de l'éyaluotion dans l'organisation. . . . . . . . . . . . . . . 70 
2.2 Le modèle d"évaluation de la pastorale de Levasseur .. 77 
- Les constantes de l'Histoire du salut ..... . . ... . . . . . . ... . 80 
- Les critères théologiques d'évaluation .. ..... . . ..... . . . . 82 
3. L"ANALYSE AUX PLANS ORGANISATIONNEL ET TH~OLOGIQUE .. 84 
3.1 L"onalyse ou plon organisationnel .. . .. . ........ 84 
12 Est-ce Que l'évaluation telle Qu'elle est pratiquée 
permet aux responsables diocésains d'ajuster leurs 
attentes aux personnes-cible? .... . .. .. . ... ........ . . . . 85 
1. L'évaluation des activités 
2. L'évoluotion QuinQuennole 
3. L'évoluotion permonente 
4. Les instruments d'évaluation 
22 Est-ce que l'évaluation telle qu'elle est pratiquée 
permet aux responsables diocésains d'influencer 
1 es personnes-ci b 1 e? .. .... . . .... . .. .. .. . .... . . ...... . . 92 
1. Liens entre l'évaluation et les attentes des responsables 
2. Liens entre l'évaluation et 1ïdéo10gie de l'organisation 
3Q Comment les facteurs personnels influencent-ils la 
circulation du feedback dans l'organisation? ... . .. . ..... 95 
42 Comment les facteurs interpersonnels 
influencent-lls l'évaluation? . .. . ..... ... .. . . .. . . . . . .. . . 98 
5 
52 Comment les focteurs orgonisationnels 
influencent-ils l'éyaluation? . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .. 99 
3.2 lOanalyse au plan théologique. . . . . . . . . . . . . . . . .. 100 
12 Quelle est la pertinence des critères théologiques pour 
l'évaluation de la pastorale à rO.D.P? . . . . . . . . . . . . . . . . .. 100 
22 Comment l'évaluation de la pastorale, telle que pratiquée 
à rO.D.p. , rejoint-elle 10 dimension spéCifique de 
l'Église? . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 103 
32 Quelques pistes pour appliquer Je modèle de Leyasseur 
à l'évaluation pratiquée à rO.D.p. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . ... 105 
···CONCLUS 1 ON . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .. 109 
···BIBLIOGRAPHIE. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .. 116 
···ANNEXES 118 
6 
LISTE DES TABLEAUX 
Tableaux 
Modèle de tableau ................................................. 23 
1. Les formes d'évaluation recueillies chez le sujet 1 ................. 24 
2. Les formes d'évaluation recueilHes chez le sujet 2 ................. 25 
3. Les formes d'évaluation recueillies chez le sujet 3 ................. 27 
4. Les formes d'évaluation recuel1lies chez le sujet 4 ... .. ............ 28 
5. Les formes d'évaluation recuel111es chez le sujet 5 .. . .. .. .. . .. . .... 30 
6. Les formes d'évaluation recueillies chez le sujet 6. . . . . . . . . . . . . . . . . 31 
7. Les formes d'évaluation recueil1ies chez le sujet 7 . . ............... 36 
8. Les formes d'évaluation recueil1ies chez le sujet 8 ..... . . .. ........ 37 
9. Les formes d'éYaluat1on recue1111es chez le SUjet 9 ................ . 40 
LISTE DES GRAPHIQUES ET DES FIGURES 
Grophiques 
t. Le sentiment vécu par les personnes interrogées face 
'1' ' t · , 1 t· 48 a opera 10n eva ua 10n . . . . . . . . . .... . . . . . .. . .. .. . .. ... .. ... ... . 
2. Leur perception du sentiment vécu par les gens Qui 
participent avec elles aux évaluations . .. .... . . . .. .. . . . .... . . . ... 49 
FIgures 
1. Un modèle théorique de facteurs en interaction dans la 
prise de rôles organisationnels ... . . ..... . . .. ... . '. . . . . . . . . . . . . . 68 
2. Commutation Qui s'exerce au moment du processus de 
f eedback. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .. 74 
3. Eyaluation des actiyHés en termes d'organisation 
matérielle ou technique ... .. . . .. ... .... . . . .. . ... . .... . . . .. .. ... 87 
4. Eyaluation des act1Y1tês en terme d'appréc1ation des 
part ici pants. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .. 88 
5. Evaluation Quinquennale ...... .. .. , . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 90 
6. Evaluation permanente (par la critique). . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 91 
1 NTRODUCT 1 ON 
Une enquête bibltographique approfondie a démontré qu'il n'existe à peu 
près pas d'études sur la question de l'évaluation en pastorale1, 
porticulièrement si on recherche un modèle théorique d'évoluotion. Il est donc 
apparu très intéressant de s'attarder à cette question dans le cadre d'un 
mémoire de maîtrise en théologie. 
Il importe tout d'obord de préciser que ce mémoire s'1nscrit à l'intérieur 
d'un laboratoire départemental sur La pastorale organisationnelle. Plus 
particulièrement, il s'insère dans le projet d'un groupe de recherche sur 
L'évaluotion en pastorale. 
L'un des objectifs poursuIvIs par ce groupe de recherche est: 
N dïnyentaner:, d'8n8l!1ser et deY81lJer les farmes d'éY8/lJ8tian lItilisees 
h8bitllellement en p8star81e p8raissi81e p8r les p8stellrs de l'Eglise dll 
n ';A .') 
c.t'll8LI8C " . 
Ce mémoire veut rejoindre cet objectif, mais cette fois-ci au plan de la 
pastorale diocésaine, en se llmltant à l'analyse de l'évaluation exercée par 
l'ensemble des organismes de l'Office Diocésain de Pastorale (O.D.P.) de Trois-
Rivières. 
1 Cette enquête bi bliographique a été réalisée en 1987 par une équi pe de recherche sur L'éval uation 
~8storale au département de théologie de l'UniversUé du Québec à Tr01S- Rivières. Cette enquête a 
démontré que l'éval uation était un do mai ne négligé en pastorale. Cf. J. M. LEVASSEUR, La recherche 
bi bliog!:M.1hiQ~ dans L 'éval uation pastorale au Québec (Rapport de recherche préli mi nai re 
subventionnée par le Conseil de recherche en sciences humai nes du Caosda) , Université du Québec à 
Trois- R1v1ères, 1989, pp. 13- 35. 
2J.M. LEVASSEUR et A. TURMEL, L'évaluation pastorale au Québec ... p. 6. 
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Nous définissons réYaluation en pastorale comme le "processus p4r 
leqllelllne personne., lin gratifie ou lIne commun4l1té décrit soigneusement et 
d'une féJ'.con délibérée des 4spects p4rticuliers de son ministère., son 4ctiyité., 
son progr4mme ou ses buts et porte iln jll§ement sur ces 4spects p4rtfcilliers 
en Yile d'onenler les décisions li prendre silr layenir de ce ministère., de l.-:ette 
4c/iYilé., de ce progr4mme ail de ces bills uS. 
l'analyse des formes d'évaluation utilisées en pastorale diocésaine se 
poursuit à travers les trois étapes suivantes: 12 les formes d'évaluation 
utillsées par l'O.D.P. de Trois-RiYières, 22 le cadre théorique à l'lntérieur 
duquel s'inscrit notre analyse, et 32 l'analyse proprement dite (aux plans 
organisationnel et théologique). 
Tout d'abord, le premier chapitre rapporte la méthode, la procédure et 
les résultats d'une enquête Qui a été réalisée de août 0 novembre 1987 par des 
entrevues avec les responsables d'offices et de services de rO.D.p. de Trois-
RiYières, dans le but d'y recueillir Jes fonnes d"évaluation utilisées en 
pastorale diocésaine. 
Une première lecture de ces formes d'évaluation peut déjà nous 
permettre de répondre à certaines Questions: quand éyalue-t-on? qu'est-ce 
qu'on évalue? sur quoi se base-t-on pour évaluer? de quelS instruments se 
sert -on pour mesurer? Une gri 11 e proposée par Ri veri n dans l 'admi ni strateur 
Qublic: un être "pifométrigue" 4 sur les types d'évaluation nous sert ensuite de 
guide pour dégager et classifier quelques constatations sur l'ensemble des 
formes d'évaluation utilisées par l'ODP. 
le second chapitre définit ensuite le cadre théorique ii l"intérieur 
duquel s"inscrit notre analyse. Il y est question principalement du modèle 
3 A. TURMEL, Le cadre c.oncep-tuel, dans L 'éval uation pastorale au Québec ... p. 47. 
4 A. RIVERIN et A1., L'administrateur public: Un être p-ifométri~ Québec, Presses de l'Université 
du Québec, 1981, pp. 102-107. 
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organisationnel de Daniel Katz et Robert l. Kahn Qui sert de base 6 toute notre 
anal yse et du modèle de Jean-Mari e Levasseur. 
Katz et Kahn proposent un modèle d'organisation basé sur les fonctions 
et les rôles. Ces derniers se transmettent 6 travers un processus cycllQue et 
continu d'émission de rôles entre émetteurs et récepteurs â l'intérieur de 
l'organisation5. 
Émetteurs et récepteurs de rôles ont constamment besoin de feedbeck 
pour s'ajuster l'un face â l'autre. L'absence de feedback augmente les risques 
de conflits à l'intérieur de l'organisation. 
Selon ce modèle, dans rÉgl1se en tant Qu'organ1sat1on, -les 
responsables d'offices ou de services" et "les personnes immédiatement 
visées par leurs activités (personnes-cible)6" peuvent se définir comme 
"émetteurs" et "récepteurs" de rôles dans l'organisation ecclésiale. 
Toujours selon ce même modèle. l'évaluation de la pastorale apparaît 
comme une opération tout à fait nécessaire car elle assure la continuité 
harmonieuse du processus d'émission de rôles entre émetteurs et récepteurs 
(entre les responsables d'offices ou de services et les personnes-cible). Le 
feedback peut être perçu comme un élément essentiel de l'évaluation. 
permettant aux émetteurs et récepteurs de s'ajuster l'un face à l'autre. C'est 
sur cet aspect de l'évaluation Que nous insisterons principalement. 
Bien Qu'il n'existe Que très peu d'études sur la Question de J'évaluation 
en pastorale, Leyasseur dans Des pistes d'évaluation en pastorale propose un 
modèle original d'évaluation de la pastorale basé sur l'utilisation de critères 
5 Cf. D. KATZ et R.l. KAHN, The social ~holoq'y of or~ni~tions, Ne'w'-Vork. John Wily and Sons. 
200 edition. 1978. 
6Tout 8U long de ce tn,v8il, nous désignons 30US le terme "per30nnes-ci ble"l~ per30nnes à Qui 
s'adrme directement une activité donnée (celles qui sont les récepteurs au moment de la 
transmission de rôles). Nous expliciterons davantage qui sont ces personnes-ci b1e au chapitre deux. 
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théolog1Ques découJcmt des constantes de l'histoire du salut? Nous 
approfondirons aussi ce modèle cu cours de ce chapitre. 
Et finalement, le troisième chapitre se veut le coeur de ce mémoire 
c'est-à-dire 1"analyse proprement dUe. C'est tci Que les formes 
d'évaluation utilisées en pcstorale diocésaine sont confrontées aux modèles 
théoriques. 
Premièrement, la confrontation des formes d'éYaluat1on (temps, Objets, 
critères, instruments) 8 au modèle organisationnel de Katz et Kahn -analyse 
ru!,olan organisationnel- permet de vérifier de Quelle façon la circuh,tion du 
feedback est assurée entre les responsables d'offices ou de services et les 
personnes-ci b 1 e. 
Deuxièmement, nous regardons Quelle place occupe la dimension 
théologique dans l'éyaluction diocésaine -analyse au ph," théologigue- en 
confrontant les formes d'évaluation au modèle théologique de leyasseur. 
les résultats des analyses organisationnelles et théologiques 
permettront, en conclusion, de suggérer Quelques améliorations Qui pourraient 
être apportées à l'évaluation de la pastorale diocésaine. Elles permettront 
ainsi de découvrir comment s'inscrit l'éyaluation de la pastorale diocésaine à 
l'intérieur d'une pastorale organisationnelle en vue d'ajuster ces deux modèles 
(l'organisationnel et le théologique) pour une pastorale encore plus efficace, 
dans une Église à la fois organisation et mystère de communion9. 
7 Cf. J.M. LEVASSEUR, Des Distes d'éval uation en pastorale, Montréal, Fides, 1984. 
8 La formulation et la clmification de ces formes d'évaluation s'inspirent du Guide de planification 
des interventio~ auprès des grou~ d'élèves en animation PMtorale au secondaire, Gowernement du 
Québec, Ministère de l'Education, 1985, pp. 129-142. 
9 Cf. Y. BERGERON "les nouveaux ministères: Quel modèle ecclé31al?" dans Des ministères nouveaux? 
Une Qu~tion gui 3e pœe, Ed. Pouli ~ 1 1985, pp. 9- 23. 
CHAP ITRE PREM 1 ER 
LES FORMES D'ÉVALUATION UTILISÉES PAR L'OFFICE DiOCÉSAIN DE 
PASTORALE DE TROIS-RIVIERES 
le premier chap1tre présente les formes d'évaluation utilisées par 
l'Office Diocésain de Pastorale (ODP) de Trois-RiYières. Nous commençons 
tout d'abord par décrire (1)la méthode choisie pour a11er chercher 
rlnformet1on euprès de rODP J de même Que (2)le procédure utilisée pour 
classifier les données recuei11ies. Nous présentons ensuite des tableaux 
i11ustrant (3)1es formes d'éyaluation utilisées dans chacun des offices (ou 
services)l et des graphiques il1ustrant (4)les ·sentiments vécus· face à 
l'opération évaluation. Nous dégageons finalement (S)certaines constatations 
observées pour l'ensemble de l'évaluation de la pastorale diocésaine. 
1.1 La méthode choisie Dour aller chercher l'information 
la première étape de la recherche fut de dresser l'inventaire des formes 
d'évaluation utilisées par l'ODP de Trois-RiYières. Un premier contact établl 
avec l'ODP en 1966J dens le but d'y recueillir des gri11es d'évelul2tion éCrites2, 
a révélé Que les offices n'utilisaient pas nécessa1rement des grilles écrites 
1 Selon l'organigramme de l 'ODP, certal Ils organismes 3e nomment "office- et d'autre3 "service·. 
Afi n d'alléger le texte, à chaque fois Que nous parlerons des offices, nous feroll3 aussi référence aux 
services. 
2 Ce contact fut établi en octobre 'S6 dans le cadre de la recherche sur L'évaluation en pastorale. 
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pour leur éyaluat10n. L'entreyue oUY.erte est donc apparue comme la façon la 
plus pertinente d'inventorier les formes d'évaluation utilisées par les offices 
de l'O.D.P. 
L'entreYue ouverte a l'avantage d'aller sais1r le vécu spéC1f1Que d'un 
milieu en offrant la possibllité d'adapter les Questions 8 10 réalité propre Qui 
est décrite tout au long de l'entrevue. Elle est pertinente surtout lorsQuïl 
s'ogit d'une première recherche en milieu restreint3. Ce type d'entrevues Oyoit 
d'ailleurs été réalisé par l'équipe de recherche sur L'éYaluation en pastorale 
lors d'une pré-enquête effectuée d'octobre 8 décembre'86 et il avait permis 
d'obtenir les informations souhaitées. Lors de cette pré-enQuête, j'aYois été 
désignée par l'équipe pour réoliser ces entrevues'. 
La lecture de l'organigramme de L'ODP a permis d'identifier huit (8) 
offices exerçant un trayon spécifiquement pastora15. Les huit (8) directeurs 
d'office sont opparus, de por leur fonction, comme les personnes les mieux 
placées pour donner en entrevue les formes d'évaluation utllisées à l'intérieur 
de leur otHee. De la même façon, le coordonnateur de rODP et l'adjoint au 
coordonnateur sont apparus comme les personnes les mieux placées pour 
décrire les formes d'évaluation utilisées pour l'ensemble de l'ODP de Trois-
RiYières. 
Dix (10) entrevues se sont ainsi révélées nécessaires pour inventorier 
l'ensemble des formes d'évaluation utiHsées par les organismes de l'OOP de 
Tr01 s-Rl Yi ères. 
Le coordonnateur a bien voulu présenter le projet d'entrevues 8 
l'intérieur de 10 réunion mensuelle des directeurs d'offices et de services. A 
3L'entrevue ouverte est toutefoi~ limitée en ce sens qu'el1e est liée aux perceptions ~ personnes 
reOOlntrées et qu'elle ne permet pas de vérifications approfondies. 
4 Je ·détiens une formation de quarante-cinq heures en communication interpersonnelle basée sur 
l'approche rogérienne. 
Sles huit (8) offices retenus sont: l'office du clergé, l'office de3 communications 3OCiales, l'office de 
la famille, l'office de l'éducation, l'office de! missions, l'office des religieux, l'office des vocations, le 
service de pastorale des personnes âgées. Nous n'avons pas retenu le service de secrétariat. 
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cette occasion, un texte décrivant l'objectif de la recherche ainsi Qu'une 
description de la collaboration Qui leur était demandée, leur a été remis. 
Un contact téléphonique a ensuite été établi ayec chacun d'eux. Sur les 
dix (10) personnes contactées, huit ont accepté la rencontre en entrevue 
tandis Que deux (2) directeurs d'office, Qui occupaient leur fonction depuis 6 
peine un (1) mois, se disaient incapables de fournir les informations 
recherchées. L'une d'elle m'a toutefois mise en contact oyec une outre 
personne de l'office Qui y trayoillait depuis un an. et Qui a accepté la 
rencontre en entrevue. 
Ainsi , des dix (10) personnes contactées, neuf (9) personnes, 
représentant chacune un secteur bien préCiS de la pastorale, ont été 
rencontrées en entrevues afin de recueillir les formes d'éyeluetion utflisées 
dans leur office respectif. Ces entrevues ont été menées d'août 6 
novembre'87. Choque entrevue a été d'une durée approximative d'une (1) heure. 
Trois (3) objectifs étaient poursuiyis 8 travers ces entrevues: 
Tout d'abord, la première partie de l'entrevue youloit déterminer le 
rôle spéCifique de J"office concerné i l'intérieur de 1"EgHse 
diocésaine de Trois-Rivières. la première Question posée 6 chacune des 
personnes rencontrées, se formulait â peu près comme suit: "Pouyez-yous 
définir le rôle de l'office de ... ? ou encore "Quels sont les buts de l'office? 
etc ... Suivaient alors des Questions de précisions et des exemples demandés 
pour mieux cerner les différents volets de l'office concerné. 
Dons un deuxième temps, 11 s'agissait d'inventorier Jes formes 
d"évaJu8tlon ut1Hsées c'est-à-dire: 
12 les temps d'évaluation: Quand évelue-t-on? ... Y e-t-ll des moments 
spéCifiques réservés à l'évaluation? ... A Quelle fréquence éyalue-t-on? 
etc. 
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22 Les Objets d'évaluat1on: Qu'est-ce Qu1 est évalué? .. Dans tel retour 
effectué, sur quoi exactement portent les questions? etc 
32 Les critères d'évoluation: Quelles sont les questions qui sont posées 
lors des évaluations? .. Qu'est-ce Qui vous fait dire Que telle activité a 
, .? () , h '? t reUSS1 .... ou ... 0 ec oue. e c. 
42 Les instruments d'évaluation: Existe-t-ll des grilles d'évaluation 
écrites? Si oui, d'où viennent-elles? (Une copie leur était alors 
demandée). Qui pratique les évaluations?.. Quel groupe?.. Quelle 
personne6? 
Finalement, dans un troisième temps, il a été demandé 6 chacune des 
personnes rencontrée de définir comment el1e se sentait 
personnellement dans ,"opération -éyaluation- et comment elle 
percevait le senti des autres personnes dans cette même opération. 
Ce troisième objectif voulait vérifler une hypothèse Qui s'était dégagée de la 
pré-enquête? 6 savoir Que les agents de pastorale éprouvent une certaine 
réticence face â l'opération évaluation; ceci influençant bien sûr les formes 
d'évaluation utilisées. 
1.2 !Jl...Drocédure utilisée Rour classifier Jes données recueillies 
Toutes les entrevues réal1sées ont été enregistrées sur magnétophone: 
ceci afin de recueillir un plus grand nombre d'informations objectives Qu'il 
n'est possible de le faire en prenant simplement Quelques notes écrites. 
6Psr "i nstrument- nous entendons ici: les moyens pour recueilli r et ~mpiler les informations. 
Nous développerons cela un peu pl ua loi n. 
? Cette pré-enquête a été pratiquée de septembre à décembre 86 8uprè3 de 1 0 agents de p83torale 
paroissiale. Un document sur les résultats de cette pré-enquête, réalisé par M. André TURMEl, 
devrait paraître sous peu. 
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Dans un deuxième temps, il est apparu souhaitable de rédiger sur 
traitement de texte un vernatim de toutes les entrevues; c'est-à-dire de noter 
par écrit le contenu textuel de chacune des entrevues réalisées. 
Ce rt~pport informatiséS ne fait pas partie du mémoire en tant Que tel 
mais il offre cependant plusieurs possibilités intéressantes. Tout d'abord. n 
permet une plus grande objectivité dans l'interprétation des résultats en 
respectant, par exemple, le vocabulaire employé par les personnes 
interrogées. De plus, les nombreuses possibi1ttés offertes par l'informatique 
permettent de retracer rapidement certains détails: par exemple, combien de 
personnes parlent en termes d'objectifs? ... Combien de fois chacune? .. Ou 
encore, combien de fois a-t-on fait allusion d la priorité diocésaine Oa 
formation des laïcs) comme critère d'évaluation? Etc. 
Suite 8 la rédaction du rapport informatisé, les données recueillles ont 
été classifiées dans neuf (9) tableaux (pages 24-43) à travers un modèle 
proposé dans le Guide de planification des interventions auprès des groupes 
d'élèves en animation pastorale au secondaire9 . Ce modèle a été choisi parce 
Qu'il a l'avantage de cerner l'ensemble des formes d'éYaluation utilisées en 
pastorale. Bien Que conçu pour encadrer une éyaluation structurée de la 
pastorale, il s'adapte ayec Quelques ajustements à dHférents styles 
d'évaluation même s'ils sont moins structurés. 
Toutes les données recueillies sur les formes d'éyaluation utiHsées 
sont classifiées dans ces tableaux. lorsque les données ne coïncident pas 
exactement ayec les définitions du modèle choisi, les cases du tableau 
apparaissent ombragées. Ce Que nous expliquons un peu plus loin. 
Quatre (4) éléments distincts composent l'ensemble de ce modèle: les 
temps d'évaluation, les objets d'é'/aluation, les critères d'évaluation et les 
8 Ce rapport compte 225 paeJes. Il contient les verbati m et les grilles d'éval uation écrites Qui nous 
ont été remi~. Il ne peut être joi nt en annexe de ce mémoi re pour respecter l'soonlJm8t ~ 
personnes qui ont partiel pé à cette recherche. 
9 Cf. Guide de planification des interventions auprè3 ~ g~ d'élèves en ani mation pastorale au 
3eœndai re, op.cit. , 180 pages. 
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instruments d'évaluation. Regardons comment le Guide détlnit ces termes et 
comment les données recueillies ont été ajustées à ce modèle. 
12 les temps d"évaluation 
Les temps d'évaluation se définissent comme 'les maments alÎ 
I~nimtlteur foit le pOint et porte un regtlrd cn'tique sur Il! pll!nlïicl!tion et Il! 
rélJlislJtion de ses interYentions" 10 . Par exemple: au début et à la fin de 
l'année, après une activité réalisée par l'Office, ou encore lors d'une rencontre 
hebdomadaire avec l'équipe de travail de l'Office. 
Lors des entrevues, il a été facHe de déterminer les temps d'évaluation. 
Dans la première colonne des tableaux, les temps d'évaluation sont notés pour 
chaque évaluation dont il fut question lors des entrevues. 
A quelques reprises toutefois, les directeurs d'office ont parlé 
d'évaluation permanente. Ces temps d'évaluation n'étant pas conformes à la 
définition du modèle, les cases des tableaux où il fut question d'évaluation 
permanente ont été ombragées. 
2!! les objets d"évaluation 
Les objets d'évaluation se définissent comme "ce sur quoi porte 
lëv81u8tian au ce qui est éVlJlué"l1 . L'objet d'évaluation variera bien sûr avec 
le temps d'évaluation. Ainsi, Qendant l'année pastorale, l'objet d'évaluation 
pourra être une "activité" bien préCise tandis qu'à la fin de l'année, l'objet 
d'évaluation sera plutôt "les résultats obtenus par l'ensemble des activités 
d'animation" qui ont eu lieu tout au long de l'année. Par exemple: Est-ce que 
les gens ont été rejoints par l'office? 
10 Guide de planification ... p. 38. 
11 Guide de p-lanification ... p. 38. 
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Dans la deuxième colonne des tableaux, l'objet d'évaluation a été écrit 
-en caractère gras". Par exemple, est-ce Qu'on évalue l°actlvHé elle-même ou 
les résu1tats obtenus par l'actiyHé? Etc. Nous ayons ensuHe précisé "en 
petits caractères" cet objet d'évaluation. Par exemple, si on évalue une 
activité, Qu'est-ce Qu'on évalue exactement: Eyalue-t-on les détails 
technlQues? La performance des animateurs? La participation? Etc. 
3!! les critères dOévaluat1on12 
Au moment de prévoir l'évaluation, l'animateur doH identifier, en 
fonction des objets à évaluer, .. des paints de références ail des critéres sllr 
lesquels il pallfftl s'tJppuyer ensllite paar tlpprécfer ltl qi/tllfté de ses 
r8t11istltians-13. Le guide de planification distingue trois (3) types de critères 
Qui varient en fonction des objets à évaluer. 
Il ya tout d'abord des critères relatifs au degré d'atteinte des objectifs 
généraux. Ceux-ci se traduisent en termes de comportements indicateurs 
observables chez les personnes-cible. Par exemple: si l'objectif d'un office 
est de promouvoir telle valeur évangélique chez tel groupe de personnes à 
l'intérieur du diocèse, Quels seront les comportements observables chez ce 
groupe-cible Qui indiqueront Que la valeur choisie a été reçue et intégrée. 
Un autre type de critères il identifier sont ceux relatifs il la Qualité de 
l'élaboration du plan. Il s'ogit olors d'identifier les liens entre un projet 
spécifique de l'office et l'ensemble du projet pastoral diocésain. Par exemple: 
est-ce Que mon projet pastoral de l'année est en lien avec la priorité 
diocésaine retenue par l'EvêQue? 
Finalement, Le Guide ... identifie aussi un troisième type de critères, 
solt ceux relatifs à la réalisation de l'ensemble des interventions auprès des 
groupes visés. Il s'agit ici des critères retenus pour l'évaluation à la fin d'une 
12 Cf. Guide de planification .. . pp. 38- 40. 
13 Cf. Guide de planification ... p. 38. 
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étape (ex: fln de l'année) et Qul deyraient normalement se déflnlr en termes du 
nombre d'actiYités réalisées, du taux de participation, de la Qualité de la 
participation, de la réaction du milieu, du respect des constantes de 
l'histoire du salut. 
Dans la troisième colonne des tableaux, nous ayons noté tous les "points 
de références" sur lesquels les directeurs ont dit s'appuyer14 pour éyaluer 
leurs réalisations. Cependant, il est arrivé fréquemment Que les "points de 
références" n'étaient pas définis. Par exemple. l'évaluation se réalisait dans 
un "retour" où l'on demandait aux responsables de l'activité de dire ce Qu'ils en 
pensaient. Les cases en question sont alors ombragées, car elles ne coïncident 
pas avec la définition du modèle. 
42 les instruments d"év8lu8tlon 
Les instruments d'éYaluation servent" D recl/elllir et D compiler les 
donnees slIr les reslIltats des ac/ivites"15. Ils sont bâtis à partir des critères 
retenus. L'instrument Que semble priYilégier Le Guide... est la grille 
d'appréciation parce Qu'elle apparaît bien adaptée au contexte de l'animation 
pastorale. 
T outef ai s, 1 'i nf ormat ion recuei 11 i e à travers 1 es entrevues démontre Que 
dans l'éyaluation de la pastorale diocésaine, les instruments d'évaluation ne 
sont pas toujours des gri 11 es écri tes et tangi b 1 es. Il arri 'le fréquemment Que 
le moyen choisi pour recueillir et compiler les données sur les résultats des 
activités soit, par exemple, l'observation des animateurs lors de l'activité, 
suivie d'une discussion en équipe Quelque temps après l'activité. 
Le terme "instruments d'évaluation", fera donc ici référence aux 
moyens choisis pour recueillir et compiler les données sur les résultats des 
14 Les critères ont aussi été dégagés il travers les grilles d'éval ustion écrites que les di recteurs nous 
ont rem1ses. 
15 Guide de p'lanification ... p. 41 . 
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activités. Aussi. lorsque les instruments décrits ne sont pos t3ngibles l les 
cases en Question sont alors ombragées. 
1.3 les formes d"évoJuot1on ut111sées dons chacun des off1ces 
les formes d'évaluation utilisées dans chacun des offices sont 
illustrées 6 travers neuf (9) tableoux. Chaque tableau illustre les formes 
d'évaluation recueillies pour un (1) office. Tous les directeurs ont identifié 
pour leur office plusieurs moments d'évaluation. Pour chaque moment 
identifié, on retrouve au moins un objet, un critère et un instrument 
d'évoluation. 
le vocabulaire utilisé 6 l'intérieur des tableaux concorde généralement 
avec celui utilisé par les personnes interrogées lors des entrevues (ou celui 
recueilli dons les grilles d'évaluation écrites). Ainsi, si Quelqu'un parle 
d'évoluation permanente ... ou de retour ... c'est généralement l'expression telle 
Qu'énoncée par la personne Qui se retrouve dans le tableau. 
Toutefois, certaines expressions ont été yolontairement modifiées 6 
l'lntérieur du tableau afin de respecter l'anonymat. Ainsi, l'expression "équipe 
de trayan" exprime l'éqUipe formée par l'ensemble du personnel engagé pour 
l'office tandis Que l'expression "équipe diocésaine"· faH référence à une 
équipe 6 l'intérieur de l'office, formée la plupart du temps de bénéyoles ou de 
personnes représentatives de la clientèle: par exemple. le Consell Diocésain 
des Rellgieux (pour l'office des rellgieux). De la même façon, l'expression "pas 
de critères pré-déterminés" utllisée dans le tableau faH référence aux 
occasions où la personne interrogée 0 mentionné Que les personnes 
responsables des évaluations répondaient aux Questions "selon leurs propres 
perceptions" ou encore "selon ce Que chacune avait observé". 
Il a été impossible par contre de changer certains termes. Par exemple, 
lorsqu'il a été Question du journal diocésain, de l'initiation sacramentelle ou 
de rencontres avec le coordonnateur de l'ODP. Ces termes ne pou\'aient être 
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modifiés sans que le sens des propos ne le soit aussi. Ils ont donc été 
conservés tels Quels. 
Le modèle de tableau illustré à la pcge suivcnte résume les définitions 
qui viennent d'être données pour bien comprendre les neuf (9) tableaux. 
Jemps 1 
"eva uation 
moments où l'a ni -
ateur fait le poi nt et 
te un regard critiqu 




Après une activité 
Après une activité 
Ob~ets d"éva uati on 
Définition 
Ce sur quoi porte l'éval uation ou ce 
qui est éval ué 
Exemples 
les octivités 
Appréciation des partici pants 
les oct i vi tés 
Appréciation des partici pants 
.1 
Crlteres 
d"éva 1 uati on 
Définition 
Les poi nts de références ou 
les critères sur lesquels on 
s'appuie pour apprécier la 
qualité des réalisations 
Exemples 
1- Le nombre de partici pants 
-les partici pants donnent 
leur appréciation sur: 
o L'atmosphère 
o Le silence 
o Les locaux 
etc. 
Pas de critères pré-
déterml nés. 
Chacun répond selon 
ses 




Ce qui sert à recueilli r et à com-
piler les données sur les résultats 





Exemples 10.. (1) 
r-t-
Grille d'appréciation à laquelle ~ C" 
les participants répondent de fa-







(A la fin de l'année) 
Tri mestrielle 
(3 à 4 fois par année) 
Annuellt 
(A la fin de 1 année) 
Objets 
d"éva fuati on 
Résultots 
- Appréciation globale des activités 
- Retour sur l'objectif général 
- Déroulement des activités (heure 
date lieu etc ... ) 
- Appréciation des équipes de traval1 
- Les gens sont-ils rejoints par 
l'office? 
- S uooesti 0 ns et co m me nt al res 
les oell vi tés 
Retour sur les activités offertes: 
- Est-ce qu'elles sont bien placées? 
- Est-ce que le calendrier des activités 
convient? 
- Sugoestions pour la prOChaine fois? 
oi 1 on du trovoi 1 
L'ensemble du travail réalisé 
durant l'année ... 
Qu"est-ce qui s'est passé cette année? 
de critères pré-déter-
nés. 
hacun répond verbalement 




hacun répond verbalement 
on ce qu'il a perçu dans 
milieu. 
N'en fait pas mention 




(fabrication maison) de 7 ques-
tions à discussion remise aux 
membres de l'équipe diocésaine 
auxquelles ils répondent tous 
ensemble. 
_our 
(Retour sur les activités) 
'une équi pe de trwail repré 
ntative de la clientèle à qui 
'adresse ces activités. Les 
membres de l'équi pe discute 
cela ensemble 
iIU .. nt'ontre du di recteur d'office 
le coordonnateur de la pasto 
e. 
(Parfois, au Heu d'une ren-
contre, le di recteur d'office fait 













(A la fi n de l'année) 
Mensuelle 
Environ tous les 
5aM 
Mensuelle 
De 20 à 30 fois par 
année 
(A chaque fois que l'of 
. fice transmet un com-
muniqué aux médias) 
Objets 
d"évafuation 
Une 6CU yj té 
Le journal diocésain (intérêt des 
lecteurs) 





La participation des colla-
borateurs bénévoles est 
nstruments 
d'évaluation 
bonnements ou ré-abonnements 
nnuels au journal diocésai n 
(éval uation de type admi nistratif) 
Le journal diocésai n (appréciation J N'~n fait pas mention 1 Questionnai re écrit dans le journa 
des abonnés sur le contenu du journal (n a plus le questionnaire) a~uelles abo,nnés sont i n'lités à 
repondre (et a le retourner) 
Le journal diocésai n (1a présentation, 
le contenu du dernier journal, la pré-
vision pour le prochain) 
nés. 
haun répond verbaleme 
10n ce qu'il a perçu. 
Le communiqué (Est-ce que le commu1 Le nombre de médias qui 
niqué intéresse les médias?) ont publié la nouvelle 
Vérification (de type admi nistra-














(A la fi n de l'année) 




l'ensemble de l'office 
DiJon du troyoll 
L'ensemble des projets de l'année 
l"office 
faH une certai ne éval uation de 
'ensemble de l'office par rapport aux 
utres offices de même type dans la 
rlteres 
d'éva 1 uati on 
N'en fait pas mention 
nstruments 





Les rencontres avec d'autres di - Q) 
recteurs d'office (J 'i nter-Québec) c: 
permet de se comparer. 1\.) 
~ 
~---------!~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~~ 









Lors des rencontres 
bdomadai ras de l'é-
pe de travail) 
Objets 
d"éva fuation 
les services offerts 
- Les gens sont-ils rejoints? 
- Est-ce que les équi pes existantes 
sont en santé? 




Le nombre de partici pants 









1 '; ' ;';;";';0;;;;; ; ; ';';'; ' ; ;; ;; ';' ; ' ;';' ;"';;; ;; ; ; ;;;;;1 , ............ . ... .. . .. ;.; ••••• ••• •••• •• . . •••• ••. •• ••• •• ·· ·· · ····· · · · ;1· ·· ········;0· · · · ···· ·· ·· · · ·· · .. ·· ; ···; ·· . ..... ..... . ; , •• ; . ...... .. ; . ; ••• ; ••••• ••• ; •• ; ;~ c: 
û.J 
Annuelle Bilan du travail N'en fait pas mention (Fin de l'année) 
liiHHHiil Non conforme aux défi nWons choisies dans le Guide de planification des i nterventlons ... 
Rapport écrit remis au coordon-






(A la fi n de l'année) 
ionnellernent lors 
ce rtai nes acti vi tés 
rtes par l'office 
Objets 
d"éva fuati on 
Résultats 
Retour sur l'objectif 
les actiyjtés 
- Partici pation 
- Présence 
- Satisfaction des gens 
- Suites possi bles à donner 
les acti yj tés 
-Sati sfacti 0 n des pa rti ci pa nts 




Partici pation et présence: 
- observation par l'équi pe 
Satisfaction et suites: 
- Chacun selon ses percep-
tions et les échos qu'il a 
reçuso (A l'occasion l il 
.., a une éval uation écrite 
des partici pants) 
Les partici pants donnent leur appr 
ciation sur: 
l'atmosphère de réflexion 
l'atmosphère de fraternité 
le silence 
la prédication (le contenu et le 
prédicateur) 
chaque partie de l'activité 
la façon d'être présents des inte 
venants 
les lieux physiques(chambre 1 
nourriture) 
les améliorations 
les remarques et sUQgestions 





1;·;0;. ;0;.;.;.;.;0;.;0;0;0;0;0;';;1;;0;0;.;0;.,.:.:.;,:':;:':"':':' :':':':;:;:!:::;I::f ~ 
('1) 
rille d'appréciation (fabrication-I Q) 
son) à laquelle répondent les c: 
rtici pants par écrit l et de façon À 
nonyme l selon une échelle de gra-
uation (un peu- moyen- beaucoup) 
un espace pour les remarques et 
uggesti 0 ns 0 
li.) 
00 
Jemps Ob~ets Critères d"eva uation d'éva uation d'éva 1 uati on 
Après une activité l"ftctivité Combien de Qens sont venus 
spéciale 
- Partici pation 
par rapport à ceux invités! 
- Sati sfacti 0 n des ge ns Ce que les partici pents en 
ont dit durent et après l'sc-
tivité. 
liii!iilHn Non conforme aux défi nit10ns choisies dans le Guide de planification des interventions ... 
Instruments 
d'eva 1 uati on 
:::,;':,:' :,1,:,:-:,:,;",: :·:·:·:·t·: :.:.:.:.;.:.: :.: 1':': : : .: .: .:. :.: ~ :~t: ::1 Il A 11 nteneur a un retour prevu ii 
l!sur l'activité, les responsables dell 
l!cette activité discutent de cela li 
:: '1 Hensemble. Ii 
,: '1 HliHHi!iiHHi;Hi!iiH!iiHHiiiH!iiHilii!jmH;i!i!i!!i!i!j'jjH!Hi!H~ii!j!i ii!iii!!!ilili!ii!!i!lijH!iiiijiiili!1Hi!il!i!i!ilijhi!!i!i!ilHh!ijh!li!i~Hii!! 
















Après une session 
(Cette session compte 
4 rencontres) 
Eval uation après cha-
que rencontre et à la 
fin de la session 
A chaque début d'année 
(avec un groupe pré-
cis auquel l'office don -
ne des se rvi ces) 
He bdo madai re 
Annuelle 




(A près c haq ue re nco nt re) 
- Ce qui a été apprécié des partici pa 
- Suggestions des partiel pants pour 
améliorer les autres rencontres 
(A la fin de la session) 
. - Appréciation des participants 
- Suggestions des partiel pants 
- Combien dési rent un suivi 
le troyoil de l'office 
Est-ce que le groupe est satisfait des 
services offerts par l'office? 
Eval uation des dossiers sur lesquels 
travaillent les membres de l'équi pe 
de travail : (Où est-on rendu dans cha-
cun des dossiers?) 
Dilon de l'onnée 
rlteres 
d'éva 1 uati on 





son) auquel les partiei pants 
pondent par écrit et de façon ano-
yme en notant ce qu'ils ont 
ppécié de la journée, et ce qu'ils 
uggèrent pour améliorer(questio 
uvertes). 
laissés à la discrétion des IGrille d'appréciation (fabrication 
répondants maison) à laquelle les parti cl pants -t 
répondent par écrit (par oui ou ~ 
par non)en signant la feuille, avec ~ 
un espace pour les suggestions. ('1) 
Est-ce que la documentatlo,~ .... ri.lle d'a,ppréciation (fabr~c~tion ~ 
la fourniture, les feuillets, ~81son) alaqu~l1e. les part1~lpants 
les instruments fournis pa repondent par ecnt.< par OU1 ou CJ1 
l'office ont servi au groupe par non) ou (par tres-peu-pas) 
~~ façon anonyme, avec un espace 
N'en fait pas mention 
N'en fait pas mention 
pour les remarques. 
Rapport écrit préparé par l'équl 
de travail de l'office et remis au 
coordonnateur de 18 pastorale 





A la fi n d'une se8sion 
de formation 
A la fi n d'une réunion 
Résultots 
le vécu des partici pants à la fi n de la 
session. 
Lo réunion 
l .les i ntrument;~ de travail 





... _ ... ~ .... _.Its doivent 
nner leur degré de satis-
ion sur: 
l.l'ordre du jour, le proc 
verbal et les documents 
. la procédure, l'ani mation 
la possibilité de s'exprimer 
le ch mat 
.l 'efficacité dans le travail 
à réaliser 




Questionnai re (fabrication maison 
8uquelles participants répondent 
par écrit et de façon anonyme. 
la première question comporte 








Jemps Ob~ets Criteres d"eva uation d"éva uation d"évaluation 
Annuelle Eyoluotion de 18 situation Eval uation de type admi ni8-
- Les p~roisses impliquées tratif. Chaque paroisse L 'i nUiation sacramen 
-Les écoles impliquées répond à un questionnai re. 
telle pour la 
-Qui sont les catéchètes impliqués? 
confirmation 
-Combien de réunions ·ont eu lieu? 
-Qui sont les membres des comités? 
-Commentai res généraux 
Eyaluotion du projet- Chaque comite repond 8 un questionnai re à l'i ntérieur 
conti rmati on. duquel il doit identifier: 
1. le Comité - Qui a pris l'initiative de 
former ce comité, com-
- La mise en oeuvre ment il s'est formé(à quels 
- Le vécu à l'i ntérieur du comité groupes a-t-on fait appel) 
qui sont les membres et qu~ 
font-ils? 
-:- Le vécu à l'i ntérieur du co 
mité, les commentaires, 
les difficultés rencontrées 
11'1o!li: ~lInnl'loqtinnq 
Le comité doit identifier le 
2. le Contenu du message degré de conformité entre le 
message donné et le mouve-
ment (famille-paroisse- é-
cole- parents- jeunes)en lien 
avec les 3 critères suivants: 
Appel Reco ft naissance 
Mission 
liHHHilil Non conforme aux défi nitions choisies dans le Guide de planification des interventions .. . 
Instruments 
d"evalualion 
Questionnnaire (de type adminis~ 
tratif) envolJé à chaque paroisse, 1 
qui doit être rempli et retourné 
à l'office . 
Questionnai re (fabrication-
maison) auquel les membres du 
comité répondent ensemble 
par écrit, qui comprend des 
questions ouvertes et des ques-
tions à choix de réponses . 
Ce q uesti 0 n nai re doi t êt re 
complété et retourné à l'office 
Grille d'appréciation(fabrication-
maison) où le comité identifie le 
degré de conformité (pas- peu- , 
assez- beaucoup) de certai nes va-



















Jemps Ob~ets Crlteres d"eva uation d"éva uation d"évaluation 
Le comité identifie: 
3. lo célébrat10n 
- la préparation - Préparation (suite) Qui a fait la préparation?Les pri nci 
- la réalisation pales découvertes, les difficultés 
- après la célébration rencontrées, les instruments qui on 
- pros pecti ves été utiles. 
- Réalisation 
Au cours de la célébration,y-a-t-H 
. eu des liens explicites avec la caté-
chèse? Avec le vécu des enfants? 
Avec le vécu du milieu? Un contact 
vrai et chaleureux du président (a-
vec les enfants? l'assemblée?) 
Poi nt fort et poi nt fai ble . Où a eu 
lieu la célébration? '" Les avantages 
et les inconvénients . 
- Après la célébration 
V-a-t'il eu un fête communautaire? 
Comment vous sentiez-vous après 
la célébration? 
- Prospectives 
Suggestions et remarques pour la cé-
lébration de l'an prochai n 




maison) 8uquelles membres du 
comité répondent ensemble par 
écrit, qui comprend des ques-
tions ouvertes et des questions à 
choix de réponses. Ce question-
m~ire doit être complété et re-














Jemps Ob~ets Critères d'eva uation d'éva uation d'évaluation 
Annuelle Le comi té et 1 e tro- - Composition du comité 
L 'i nitiation sacramen- YOn du comi té. 
Depuis quand existe-t-il? Qui le 
compose? Le responsable? Ceux 
telle pour: qui prévoient conti nuer l'an pro-
-Composition du comité La réconciliation et chain? etc ... 
l'eucharistie - Les rencontres de parents 
- Les rencontres de parents 
- La catéchèse initiatique 
- Les célébrations Combien de rencontres? Taux de 
- Les suites présence? Détai1s(11eux, convoca-tion) 
- La catéc hèse i ni ti ati q ue 
Quand? Où? Par qui? Lien école-
paroisse? 
- les célébrations 
vécu des jeunes? Suggestions? 
- les suites 
Po; nts forts et fa; bles de toute la 
démarche ... Suites prévues .. . 
Attentes du comité par rapport à 
l'office. 
LB réunion et Les partiei pants donnent leur A la fi n d'une réunion degré de satisfaction sur: 
animée par l'office au- 1 es résul tots la clarté de l'objectif. le climat, 
près d'un groupe d'a- Senti et satisfaction des la participation.1e contenu,la 
ni mate urs de pastorale partiei pants méthode d'animation, la répar-
tition du temps, l'utilité de la 
re neo nt re, l'attei nte de l'ob j ee-
tif. l'organisation matérielle, 
----~~ -~---- --~--~ -_._~- ---~---~- - - - --
cl~s informations reçues ... 




maison) auquel les membres du 
comité répondent ensemble par 
écrit, qui comprend des questions 
ouvertes et des questions à 
choix de réponses. Ce ques-
tionnaire doit être complété 
et retourné à l'office. 
Grille d'appréciation( fabrication 
maison) à laquelle répondent les 
partici pants de façon anonyme, 
selon une échelle de graduation 
(oui - un peu- non), et un espace 

















Jemps Objets Critères 
d'evaluation d'évaluation d'évaluation 
A la fin d'une journée Résultots l'objectif de la journée étant 
de formation auprès formulé sur la fe u111e 1 les 
d'un groupe d'ensei- Attei nte de l'objectif et partiel pants identifient 
gnants . appréciation de la journée leur appréciation : 
par les participants . - de l'attei nte de cet l'objectif 
- du déroulement de l'activité 
- du site 
- de l'organisation 
- du contenu 
- poi nts fo rts et poi nts fai b 1 es 
A la fin d'une session Résultots Les participants identifient: . 
de formation . - Ce qu'ils retiennent de cette session 
Ce que les participants en Ils donnent leur appréciation de: 
retiennent - la clarté des exposés 
- La facilité qu'il y avait à poser des 
questions . 
- Les documents suggérés 
- Les poi nts importants bien souligné 
- Les connaissances acquises(savoir) 
- Les habiletés développées(savoir 
fai re) 
- L 'évol ution de leurs attitudes(s8voi 
être) 
- Le local 
Ils éval uent leur propre partici pation 




maison) à laquelle répondent les 
parti ci pants de façon anonyme 
selon une échelle de graduation 
(oui - un peu- non) 1 et un espace 
pour noter les poi nts forts et les 
poi nts fai bles. 
Questionnai re (fabrication-
maison) auquel les partici pants 
répondent par écrit, de façon ano 
nyrne et qui comprend des ques-
tions ouvertes et des questions 


















Après une activité 
Lors des activités 
Lors de rencontres 
spéciales 
Annuelle 
(A la fin de l'année) 
lilliliITill 
Objets 
d'éva ruati on 
L"uctivité 
- l'horal re 
- les lieux physiques 
- les intervenants 
- l'atmosphère 
- le repas 
L"uctivité 
L'i nté rêt des ge ns 
L"octivité 
L'intérêt et la compréhension des par-
tiel penh . 
Evaluation globole 
de 1"onnée 
-Qu'est-ce qui s'est passé? 
-Qu'elle 8 été l'activité la pl us heu-
reuse? 
-Qu'est-ce qui a manqué? 
rlteres 
d'évaluation 
Le nombre de partiel pants 
nstruments 
'évaluation 
Le no n - ve r bal (ge ns qui é - IHlf.iit~·,!,:~·_,·:~,~:, ·,·!·,·,·,·:· 
~~ ~!: ~~'e ~~ ~~:;.Y 8 p pla udi s Im~!~;~;';l:;~~;dl:;~;ii';;';~;~;;i;;;;i;i;i; 
Les commentai res reçus pa 














(A la fin de l'année) 
Objets 
d"éva fuati on 
Auto-éV81uot1on du 








Après le rappel des grandes visées 
de la politique diocésai ne de fonction 
nement en zone pastorale, le groupe 
est invité à: 
1.Echanger à partir des questions 
suivantes: 
-Améliorations depuis l'an passé 
- Poi nts forts- poi nts fai bles 
- Améliorations à apporter 
2. Confronter ses activités avec les 
défis suivants: 
- Entraide et solidarité sacerdotales 
nstruments 
'évaluation 
uestionnai re (fabricat1on- maison 
uquelles membres de l'équipe de 
ne sont invités à répondre ensem 
le. Seule la 32 partie du question-
ai re (Orientations et urgences à 
uéoager pour l'année qui vient) doit 
retournée à l'office . 
+ 
- Co- responsabilité (entre prêtres·'m;; 
entre prêtres et agents de pastora 
le, entre prêtres et lalcs) au ni 
veau de l'exécution? la déli béra-
tion? la décision? 
- la planification et la méthode de 
travail 
- le fonctionnement des comités d'I-
nitiation sacramentelle (pardon, 
eucharistie, confirmation, SPB) 
- la vitalité de l'animation familiale 
(SPM,SOf ,Familles monoparenta-
les, divorcés- remariés) 
- la formation des lalcs 
3. Identifier les orientations et ur-
gences pour l'année qui vient. 
l iil!Hiiiil Non conforme aux défi nitions choisies dans le Guide de planification des interventions .. . 
~ 
-..J 
Jemps Ob~ets Criteres d"eva 1 uati on d"éva uation d'évaluation 
Annuelle Fonctionnement de 16 Après le rappel de la spécificité de 
A la fi n de l'année t6ble des 6nimateurs 18 table des 8ni mate urs de zone, les 
membres sont invités à: de zone. 1) Echanoer il parti r des questions 
suivantes: 
- Améliorations depuis l'an p8ssé 
- Poi nts fo rh - Poi nts fai b 1 es 
- Orientations il retenir 
2) Echanger sur les sujets suivants: 
- Les 7 tâches des ani mateurs de 
zone 
- Le contenu des réunions 
- L'animation des réunions 
Après une journée de l"Activité Les particip8nts identifient par écrit: 
-leur groupe d'âge et leur état social formation La journée de formation 
-leur senti après la journée 
-Identification des partici pants 
- Leur degré de satisfaction au sujet <le 
- Senti des partici pants L'accueil 
- Organisation matérielle Le cli mat 
- Les ateliers La célébration de la Parole 
Les locaux 
- Leur appréciation des ateliers re-
lativement il: 
L'échange qu'ils ont vécu 
La possi bl1 ité de s'ex p ri me r 
Les connaissances acquises 
(si oui lesquelles) 




m8ison) 8uquelles membres 
sont iiwités il répondre en-
semble, qui contient des ques 
tions ouvertes. 
Grille d'appréciation (fabrica 
tion- maison) il laquelle les 
partici pants répondent de fa-
çon anonyme selon une échel-
le de graduation (pas- peu-















Jemps Ob~ets Critères d"eva uation d"éva uation d"évaluation 
~près une session l"8Ctivité le partici pant identifie: (Cette session compte - Ce qu'l1 a ai mé le pl us 
5 rencontres) (Après chaque rencontre) - Ce qu'il a ai mé le moi ns 
Evaluation après chaque Appréciation des partici- - Avec quoi il repart 
rencontre et à la fi n de pants - Suggestions 
a session - Commentai res 
(A la fi n de 18 session) le partici pant donne son appréciation de 
le vécu et la participation la session en terme de changement: 
des gens - Dans son vécu 
- Dans sa relation il l'Eglise 
- D'acquisitions 
En terme de participation; 
Au cours de la session, a-t-11: 
- Donné son opi nion 
- Apporté ses suggestions 
- Partagé son vécu 
- Accueilli l'autre et l'expression de 
l'autre 
- Encouragé l'autre 
- Provoqué la communion 
- S'est-il intégré au groupe? 
- A t-il intégré les autres au groupe? 
HliiHHI Non conforme aux définitions choisies dans le Guide de planification des interventions.. . 
Instruments 
d"evaluation 
Questionnai re(fourni avec cet 
te session) auquel les parti ci-
pants répondent de façon ano-
nyme et qui comporte des 
questions ouvertes. 
Grille d'appréciation (fournie 
avec 18 session) à laquelle les 
partici pants répondent de fa-
çon anonyme selon une échelle 















Temps Ob~ets Çrlteres d"eva uation d"éva uation d"éva 1 uati on 
A tous les 5 ans Situotion du diocèse Le schéme p'our le rap"P.Qrt (Rapport qui nquennel) 
1. Organisation pastorale et administra gui nguennal des O[~i naires ~p'endant de la CODgréga~ 
tive p'olJr les évêgues ou de la 2. Situation religieuse Congrégation p'our les f9li.: 3. Situation économique ses orientales 4. Liturgie propose de nombreuses 5. Clergé questions pour chacun des 6. Religieux et instituts séculiers 12 thèmes touchant la si-
7. Coopération missionnaire tuation pastorale du diocèse 
8. Sémi nai res et Universités 
9. Enseignement catholique 
10. Les lal·cs: vie et action apostohque 
11. Oecuménisme 
12. Assistance sociale 
1 3. Autres problèmes pastoraux 
A tous les 6 mois le trovoi 1 prévu pour 1 e Le di recteur de l'office doit 
Début du semestre semestre qui vi ent ide ntifier: 
1, Les activités prévues 
2. L 'i mportance de chaque 
activité par rapport è 
l'ensemble 
3. Les Objectifs visés par 
ces activités 
lH1H!i!i il Non conforme aux défi nUions choisies dans le Guide de planification des interventions ... 
, nstruments 
d'évaluation 
Le sc hé ma p'o u r l!.ilP..p.o rt 
g ui ng ue nna l de~ g rdi nai res 
dép.endant de la COMGgetion 
p'our les évêgues ou de la 
Co og régill21LP..QYL 1 es fgl!.:. 
ses orientales 
A parti r de ce schéma chaque 
diocèse du Québec trace un por-
trait de sa situation. Ce rapport 
est envoyé à Rome. 
Grille que doit remplir le di recteu 
de l'office qui comprend un espace 
pour identifier (1 )les activités pr 
vues, (2) ri mportance de l'activi· 
té, (3)1es objectifs visés par 
ces activités. 
Pour se préparer à cela, le di rec-
teur reçoit un dossier indicatif qui 
décrit les objectifs de 18 pastorale 
les objectifs généraux et spéCifi-










-JemPs Ob~ets Critères Instruments d"eva uation d"éva uation d"évaluation d"évaluation 
Annuelle les réalisations Le di recteur d'office doit identifier: Gr11le d'appréciation (fabrica-ion- maison) qui doit être rem-(A 18 fin de l'année) de choque offi ce 1. Le milieu et l'engagement: plie par les di recteurs d'office (Résul tats) 
-sa connaissance des besoi ns du m11ieu selon une échelle de graduation 
Au plan de (du): -la clientèle à rejoi ndre (beaucoup-assez- peu- non) J 
1. Milieu et engagement -les collaborateurs à intéresser avec un espace à chacune des 
2. Pédagogi e et agi r pas- -les efforts faits pour aUei ndre des questions pour apporter des 
toral multi plicateurs exemples J des précisions . 
3. Travail par objectifs - les demandes de services reçues des zones , 
4. Ressourcement - l'appel à des organismes bénévoles ! 
- la collaboration à des organismes hors du 1 5. Uen de l'office avec la , 
coordi nation réseau ecclésial 1 
6. S ugge811 0 ns - les moyens utilisés pour se fai re conna'itre ! 
7. Commentaires -la zone qui a le pl us besoi n de ses sercices 1 
- la perception que les gens ont de l'office l 
2. Pédagogie et agi r pastoral 
-le type de pédegogie utilisé 1 de présence aux gens 1 
d'accompagnement , 
~ d'i nterprétation des situations ~ 
à la 1 umière de l'Evangile 
d'i nvitatlon à deveni r des témoi ns 
responsables 
-le type de services offerts 
d'i nformation d'éducation 
d'ani mation de représentation 
de recherche de consultation 
d '0 rga ni sati 0 n i nte r ne 
~ 
-









- La contri bution de l'office à ce que les gens: 
donnent un sens à leur vie 
vivent pl us en lien avec les autres 
entrent en contact avec Dieu 
clarifient la morale de leur vie 
unifient vie et foi 
3. Travail par objectifs 
Est-ce que l'office a: 
- mis sur papier ses objectifs pour 
l'année qui se termi ne .. . pour l'année qui 
vient? 
- a réalisé des activités de formation 
- a perçu des besoi ns de formation 
- a réalisé la majorité de ses projets prévus 
4. Ressourcement 
Est-ce que le di recteur : 
- s'est ressourcé en lien avec son travail 
-a favorisé le ressourcement de ses collabora 
teurs 
-a besoin de ressourcement en lien avec son 
travail 
5. Liens avec la coordi nation 
- Est - ce que le di recteur est satisfait de ses 
Hens avec la coordi nation. 
6. S uggesti 0 ns 
7. Commentai res 
IHiW1Hii Non conforme aux défi n11i ons choisies dans le Guide de planification des i nterventioos ... 
nstruments 
d'éva 1 uati on 
(suite) 
s, au l1eu a'un 
rapport écrit, le coordon-
nateur rencontre person-
nellement chacun des 
di recteurs d'office pour 
échanger avec eux sur les 
réalisations de J'année 


















(Sur un point précis) 
Permanente 
par la critique} 
jets 
d"éva fuati on 




d"éva 1 uati on 
type admi nistratif c.a.d. 
dentifier le nombre de lalcs 
mpliqués dans tel ou tel do-
i ne de la vie paroissiale 
admi nistration 





Questionnaire (de type adminis-
tratif) envoyé à Chaque paroisse, 
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Les formes d'évaluation ut11fsées en pastorale diocésaine ayant été 
classifiées dans les tableaux, décrivons maintenant les ·sentiments vécus· 
per rapport 8 J'opération évaluation. Ces ·sentiments· ont été recueillis pour 
chacune des personnes rencontrées lors des entrevues. Nous les appelons ici 
sujets 1,2,3,,,. Ces sujets correspondent aux tableaux dont 11 a été Question 
dans les pages précédentes. Le sujet t correspond au tableau 1, le sujet 2 au 
tableau 2, etc. 
1.4 les ·sentiments vécus· face 8 ropération évaluation 
Lors de la pré-enquête pratiquée de septembre 8 décembre'86 auprès 
d'une dizaine d'agents de pastorale paroissiale, Quelques pasteurs avaient 
exprimé spontanément un ·malaise· face 8 l'opération évaluation . Tantôt 
c'étaH le pasteur interrogé Qui se disait mal à l'aise avec J'éyaluation, tantôt 
le malaise était perçu chez les gens avec lesquels il trayaille. 
Il a semblé important lors de la présente recherche de vérifier si ce 
malaise existait aussi chez les agents de pastorale diocésaine et chez leur 
équipe de trayoil, ce maloise dey ont influencer les formes d'évoluation 
utillsées. C'est pourquoi la dern1ère Question de l'entrevue portal! sur le 
·sentiment vécu· dans l'opération évaluation. 
Ainsi, chaque directeur d'office rencontré étaH invHé à identifier son 
·yécu· face à l'évaluation (se sent-il à l'aise ou mal à l'aise dans cette 
opération?) et la perception qu'l1 a du ·yécu· des gens à qui 11 demande de 
part ici per à une éyal uat ion. 
Les réponses reçues varient beaucoup d'un agent de pastorale à l'autre 
autant pour ce Qui est du vécu personnel de chacun, Que pour le vécu qu'Hs 
peuvent percevoir chez les participants à J'évaluation. 
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19 le sentiment vécu par Jes personnes interrogées face 8 
l"opération évaluation 
Sur les neuf (9) personnes interrogées: 
Six (6) personnes (sujets 2-4-5-6-8-9) se disent 8 1"aise avec 
l'opération évaluation. Deux (2) d'entre elles se définissent même comme des 
·promoteurs de l'évaluation· c'est-à-dire qu'elles jugent cette opération tout 
à fait nécessaire à l'agir pastoral et qu',elles soullgnent régulièrement cette 
nécessité lorsque la question de l'évaluation est soulevée. Deux (2) autres 
personnes (parmi les six (6» soulignent toutefois l'effort qui leur est 
demandé à travers la pratique d'une évaluation systématique. Elles expllquent 
cet -effort demandé· par le fait que l'évaluation -ne s'inscrit pas dans le 
mouvement général de la vie des gens-. L'éyaluation est tournée vers le passé 
alors que les prêtres diocésains sont d'abord des gens d'action, des praticiens 
tournés vers l'avenir. La pn~tique de l'évaluation demande donc un effort au 
départ; lorsque le mouvement est amorcé, la situation se replace. 
Une (1) personne (sujet 1) a fait part d"un certain malaise, non 
dans la pratique de l'évaluation elle-même, mais dans les suites à donner: ·Si 
je pose des questions, il faut que ce soit vrai, il faut que je veuille vraiment 
savoir ce que les gens pensent, ça m'interpelle soit pour continuer un travail 
ou pour changer de modalités de trayail-. 
Une (1) autre personne (sujet 7) ressent une certaine réserve 
face à l'opération évaluation. El1e explique cette réserve par le temps et 
l'énergie que demande une bonne évaluation. La planification et l'éyaluation 
demandent de ·sacrifier certains projets· et c'est un choix qui n'est pas 
toujours facile. 
Finalement, une (1) personne (sujet 3) se dit inconfortable avec 
l'opération évaluation, particulièrement avec l'évaluation par objectifs. Tout 
en reconnaissant l'lmportance d'une certaine évaluation, cette personne a 
trouvé ces expériences d'évaluation plutôt décevantes parce qu'elles ne 
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couvrent QU'une partie du traval1 réal1sé. Elles ne touchent pas â tout le 
travail Qui a été fait en dehors des objectifs. 
29 leur perception du ·sentiment vécu· chez les personnes 
avec qui elles travaillent face à 1"opération évaluation 
Quatr~ (4) d"entre elles (sujets 3-6-7-8) perçoivent un malaise 
chez les gens dans l'opération évaluation. L'une (1) d'entre elles dit ne pas 
envoyer d'évaluation écrite aux gens car ene est convaincue Qu'ils ne 
répondroient pes à cela à cause de l'aspect menaçent Que cela représente. Une 
(1) autre dit rencontrer une grosse résistance à l'évaluation) résistance 
Qu'elle explique surtout par la formation et l'âge des gens. La moyenne d'âge 
des prêtres du diocèse étant de 60 ans. 11 est normal Qu'l1s résistent à une 
manière. qui est pour eux. tout à fait nouvelle de travailler. Cette même 
personne soullgne toutefois l'émergence d'un groupe de gens qui ont développé 
un "réflexe à l'évaluation" c'est-à-dire Qui ont appris à travoiller de manière 
telle que lorsque l'évaluation est absente d'une activité pastorale. 11s yont 
sentir que quelque chose manque ... Une (1) autre personne explique le malaise 
des gens face à l'évaluation par une mauvaise compréhension de l'opération Qui 
est perçue comme voulant évaluer les personnes plutôt Que le projet. Comme 
l'évaluation n'a pas une longue tradition dans le milieu ecclésiastique. 11 est 
normal que ça fasse peur ou début. Et finalement une (1) autre personne croit 
Que les gens se sentent "encarcanés" lorsque l'évaluation est trop structurée. 
Une (1) personne (sujet 1) dira d'abord Que les gens Qu'elle rencontre 
sont tout à fait à l'aise avec l'opération évaluation. Toutefois au cours d'une 
discussion Qui a suivi. elle a pris conscience Qu'elle n'ose pas toujours 
employer le mot "éyaluat1on" (elle dira "retour" ou "reyisionD ) car elle 
pressent un certain malaise chez les gens. 
Une (1) autre personne (sujet 5) dit que les groupes de jeunes qu'elle 
a rencontrés sont beaucoup plus à l'aise dans l'opération évaluation Que les 
groupes de gens plus âgés. 
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Deux (2) personnes (sujets 4 et 9) perço1vent les' groupes comme 
étant 8 1"aise avec l'opération évaluation. Elles expliquent cela par le fait 
que les gens sont ·rodés· à cela. Lorsque le moment de l'évaluation arrive, cela 
n'est une surprise pour personne. 
Une (1) personne (sujet 2) n"a pas fait mention de la réaction des 
gens face à l'opération évaluation. 
Les deux (2) graphi Ques Qui sui vent il1 ustrent à travers une éche 11 e de 
graduation16 le ·sentiment vécu· par les personnes interrogées face à 
l'opération évaluation et leur ·perception du sentiment vécu· par les gens qui 
participent avec elles aux évaluations. Puisque Chaque sujet correspond au 
tableau du même numéro, n sera intéressant au moment de l'analyse, de 
comparer si le ·sentiment vécu· face à l'opération évaluation influence les 
formes d'évaluation utilisées. 
1618 ~ure ~ur l 'échelle de 9r~U8tion ~t 8pproxi metive , elle corr~pond à ce que l~ per~n~ 
rencontrées en ont dit. Le vocabulai re utmsé pour les graphiques est fidèle à cel ui utilisé par les 
per30n~ rencontrée3. 
Sentiment vécu par 1es personnes 
interrogées face à l'opération évaluation 
l' 
Très 8 J'oise 
Sujet 2: Se dit promoteur de l'évaluation dans son milieu 
Sujet 8: Se dit promoteur de l'évaluation dans son milieu 
Sujet 9: C'est une occasion de reconnaissance pour les gens 
Sujet 5: C'est important... ( fait beaucoup d'évaluation) 
Sujet 6: C'est important... ( fait beaucoup d'évaluation) 
Sujet 4: Ca demande un effort au départ mais une fois 
1 e processus amorcé ... ça va bi en 
Su jet 1: Ressent un certei n mal ai se, pas dans l'opération 
elle-même, mais dans les suites è donner è 
l'évaluation 
Sujet 7: Plutôt mal è l'aise ... ça demande beaucoup de temps 
et d'énergi e 




Leur perception du sentiment vécu par 
les gens qui participent avec elles aux 
évaluations" 
l' 
Très à 1"sise 
Sujet 4: Les gens lci sont rodés à l'évaluation 
Su jet 9 Les gens i ci sont habi tués à éva 1 uer 
Sujet 5: Les jeunes 'sont à l'aise, les plus agés sont 
souvent mal à l'aise. 
Sujet 1: Pressent un certain malaise chez les gens 
/1 Y a une rési stance à l'éva 1 uat i on due à l'âge 
et à la formation. (Nous retrouvons en même temps 
Sujet 8: des gens plus jeunes qui deviennent de plus en 
plus habitués à évaluer) 
Sujet 6: L'évaluation est souvent perçue menaçante parce 
que c'est une nouvell e façon de travai 11 er 
Sujet 3:Les gens s'y sentent menacés et souvent pas respectés 
Sujet 7: Les gens se sentent "encarcanés" dans une évaluation 
l"si se trop structurée. 
t • Sujet 2 N'en fait pas mention 
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1.5 les constotgt1ons dégAgées Dour rensemble de rêv81uot1on de 
lLDostorale diocésoine 
Les données recueillies en entrevue permettent de répondre d certaines 
Questions sur l'ensemble de l'éyaluation pastorale diocésaine: t2 Quand 
éyalue-t-on? 22 Qu'est-ce Qu'on évalue? 32 Sur Quoi se base-t-on pour 
éyaluer? .$ Quels sont les intruments Qui servent à recueillir les données? 
Nous répondrons d'abord 6 ces Quatre (4) questions ayant de dégager 
Quelques constatations pour l'éYaluation pastorale diocésaine. 
QUESTIONS 
12 Quond évolue-t-on ? 
Les deux moments d'évaluation dont les directeurs d'office ont fait le 
plus souvent mention sont leY61u6tion tIIInuelle (6 la fin de l'année) et 
l'8Y6lu6tion 6prés une 6ctiYité. 
Des neuf (9) personnes rencontrées en entrevue: Toutes ont parlé d'une 
éY(llu(ltiQn (lnntlelle se réalisant dans leur office. Pour quatre (4) d'entre 
elles, cela consiste, en partie, en un bilan écrit Qu'elles remettent au 
coordonnateur. Pour une (1) autre personne, ce bilan se réalise à travers une 
rencontre avec le c~ordonnateur, tandis Que six (6) personnes ont aussi dit 
réserver un moment 6 la fin de l'année où l'éqUipe diocésaine fait le pOint. 
Sept (7) ont parlé d'un temps d'évaluation réservé fi 10 lin d~/ne 
octiy;té., d'une sessio/l., d~1n prajet spéciol. 
Quatre (4) ont parlé d' éY61116tion perm6nente (par la critique). bien Qu'il 
ne s'agit pas ici d'un "moment" en tant que tel. 
Une (1) personne ou quelquefois deux (2), ont également fait mention 
d'évaluation réalisée: fi talls les Cinq {5) tins.. ~ 16 lin d~lne réllnia/l., 
semestrj(IIIB (oyont de débuter le semestrel, lnmestnBlle., Oil hebdomodo/ra 
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2!! Qu·est-ce qu·on éva1ue? 
Ce Qu'on évalue le plus fréquemment, ce sont les tlctil/ilés réalisées 
par l'office (ex: une session de formation, une célébration, etc. ) et on tente 
aussi Quelquefois de mesurer les rési//ttlts de cette activité (ex: comment les 
gens ont-ils apprécié la session?). L'actiyité est évaluée 6 (six) fois sur 7 
(sept) en termes d'orgllnistltian mllténe//e ou technique (calendrier, horaire, 
lieux physiques, intervenants, animateurs, atmosphère, etc . ..) et/ou en termes 
d'tJppréciotion des porticiponls 01/ des personnes-cible (ce Qu'ils ont aimé ou 
pas aimé). 
Lors des entrevues, c1nQ (5) directeurs d'office ont fait mention d'un 
bilon onnuel de leurs activités Qui devait être remis au coordonnateur à 
travers un rapport écrit ou une rencontre avec lui. Lors de l'entrevue avec le 
coordonnateur de l'ODP, celui-ci a préCisé Que ce rapport était une description 
des activités en lien avec les objectifs de chaque office, et Que la forme de ce 
bilan pOUY ait varier d'une année à l'autre1? 
En plus de ce bllan, Quatre (4) directeurs ont dit pratiquer en équipe une 
til/oll/lltion globtlle du IrOI/Bi! de l'tJnntie. 
Cinq (5) directeurs ont parlé à un moment ou l'autre de l'entrevue de 
retour slIr l'objectIf. 
Nous retrouvons aussi occasionnellement d'autres objets d'évaluation 
tels l'évaluation de dOSSIers., d'une rtillnion d'éqllipe ., d'lin comité ., du contenu 
d~/n mess6ge donné., de 16 sitll6tion du diocese .' dll tr61/6il li yenir ., de 1'(11110-
êl/oluBI ion d'une zone., des rêolisBt ions de choqlle ollice (mi lieu et 
eng6gemen~, pedogagie et agir pastora!, tral/ail par abject ff$.. rBSSOl/rCBmen~, 
17A la fin de l'année, il se falt, en table des directeurs d'office, une évaluation qui prend 
généralement )'s11 ure d'un bilan. Il se fait aussi des éV31 O8tion3 individuelles: celles-ci se réalisent 
par écrit (avec une grille) ou dans une rencontre entre le coordonnateur et chaque responsable 
d'office. 
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lIens de rafflce 6~ec 16 caardln6t!anJ., de 16 p6rtlclp6tlan de 161cs d6ns telle 
~lJnB.. 
39 Sur quoI se base-t-on pour évaluer? 
Pour cinq (5) des neuf (9) offices, les cnleres d'é~tJlulJtJon utilisés ne 
sant PIJS déterminés. On se base le plus souvent sur la perception des gens; 
par exemple lors d'une di scussi on de groupe, 1 es gens répondent à 1 a Question: 
-Que pensez-vous de cette activité?- ou "Quels sont les points forts et les 
points faibles?-. Les critères d'évaluation sont donc laissés à la discrétion 
des répondants. De la même façon, les offices qui utilisent principalement 
une évaluation de type permanente (par la critique) pour s'évaluer, laissent 
les critères d'évaluation 0 la discrétion des gens qui font la critique. 
A deux (2) ou trois (3) reprises, l'objet d'évaluation choisi fait appel â 
des cnleres de type IJdministrlJtJï (ex: le nombre d'abonnements pour le 
journal). 
Trois (3) directeurs d'office ont mentionné le nombre de plJrticiplJnts â 
une activité comme critère d'évaluation. 
Cinq (5) offices vont chercher à travers des grilles d'évaluation écrites 
le degré d'QpprécilJtion des participants sur l'activité (les détails techniques, 
ranimation, l'atmosphère, les sentiments vécus, les commentaires et les 
suggestions). Les réponses reçues permettent ainsi d'évaluer l'activité. Plus 
le degré d'appréciation est élevé, plus l'évaluation est positive. A une (1) 
occasion, on demlJnde tlU plJrticiplJnt dïdentifier 6 rlJide d'une gnJle une 
cannlJisslJnce ou IIne décau~erte quïl IJ flJite dilrlJnt cette IJct!~ité . Les 
réponses reçues permettent alors d'évaluer le Mprogrès- chez les participants. 
Tandis Qu'une (1) autre fois, on demande au participant d'Identifier san 
comportement dllrlJnt ItJ sessIon (ptJr e..'s'emple comment il tJ tlcclleilli l'Qutre et 
comment il IJ pro~aql/é lt! commllnlon) 
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Deux (2) directeurs d'offlce (sur les cinq (5) plus haut mentionnés) ont 
proposé dans rune de leurs grilles d'évaluation des critères précis auxquels 
les participants doivent confronter une activité. Par exemple lors de 
l'évaluation du projet-confirmation. on proposait aux responsables de 
confronter le contenu du message avec les critères: Appel- Reconntlisstlnce-
l1ission. Tandis Qu'une autre fois. lors de l'évaluation des zones pastorales. on 
proposait aux équipes concernées de confronter leurs réahsations de l'année 
aux défis suivants : entrlJide et so/idlJrité slJcerdottlles., co-responsllbi/ité., III 
plllnificlltion et III méthode de trll~lIil , le fonctionnement des comités 
d)tJililltion sllcrllmentelle., III ~itllJité de l'tJnimtltion f8mili8le ., 18 f0m18tion 
des 18/CS. 
Le coordonnateur a aussi présenté une grille pour l'évaluation de chacun 
des offices à la fin de l'année18 Qui propose des critères aussi précis Que: 
est-ce qlle le type de péd8gogie lItJJisé en est lin de: présence 8l1A' gens. .. 
d'tlccomplJgnement ... d)"nterprétlJtions 61t1ll1miere de /'EYlJngile ... etc.19. Il a 
également présenté la grille pour l'évaluation Quinquennale Qui fournit des 
critères de type administratif (yoir tableau 9 page 40). 
4!! Duels sont les instruments qui servent ft recueHlir les 
données? 
Les entrevues ont réyélé Qu'l1 n'existe à peu près pas de grilles 
d'éYaluation. réalisées par des spécia1istes. auxquelles les directeurs d'office 
p~urraient référer pour leurs évaluations. Les grilles dont ils se servent sont 
des ·grilles de fabrication maison·, élaborées par eux-mêmes ou par leurs 
prédécesseurs. A une occasion seulement. un directeur a mentionné Que la 
grille Qu'lI utllisait était fournie avec la session20. 
18n 3'8git ici d'une grille qui 83ervi pour l'ml \lation en 1983-84. 
19 Vok tableau 9, pp. 43- 44. 
20 Il Y 8 aussi la grille pour l'éval uation qui nquennale. Cette grille relève toutefois de l'ml uation 
exercée par l'Egli3e de Rome. 
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Sur les neuf (9) personnes rencontrées en entrevues, c1nq (5) ut111sent 
des gnJ/es d'appreciation auxquelles les participants répondent par écrit, 
généralement de façon anonyme, selon une échelle de graduation (un peu-
moyen-beeucoup ou 1-2-3 etc.). Quelquefois elles posent des Questions 
ouvertes (Qu'est-ce que vous avez aimé? Qu'est-ce que vous suggérez pour 
amél1orer?). Les quatre (4) autres personnes recueillent leurs données 
d'évaluation à l'intérieur d'une discussion OIJ ti trayers la cn·tiqlle f6ite par les 
gens. 
Maintenant Que nous avons répondu à ces questiQn$, 11 est possible de 
dégeger Quelques constlltlltions 0 pertir des formes d'éveluetion recueillies 
lors des entrevues: 
CONSTATATIONS 
12 la pastorale diocésaine est évaluée 
Pour la majorité des directeurs d'office, l'évaluation est une opération 
essentielle 0 leur trayail. Quelques-uns l'ont d'eilleurs mentionné au cours des 
entrevues: 
(en parlant de révalilation). . T'est eJs'igean~, mais il faut am'ver ti 
éva/uer le trayai', parce qlle.. quest-ce que .ca donne d'avllncer dans 
qllelque chose qlll ne corresp()IJd plilS 6 rien?" 
"On a un mandat. /1 fallt être capao/e de se poser des questions par 
rllpport li ce qll on li flli~, puis (~ç.ic) que d'autres puissent lIUSS; nous 
poser des qllest ions. .. 
"Le processlIs deYllluatian est llosa/liment nécesslIire.. i/ taill 
lIosa/ument qu'il ne sait plIS biffé ·!1 • 
21 Propos recuemis au cours des entrevues chez trois (3) personne3 différentes. 
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Tous les directeurs d'office rencontrés ont identifié des formes d'évaluation 
pour leur office. Ils ont longuement décrit la façon dont se déroulait cette 
opération. 
Toutefois, et comme nous avons pu le voir dans les tableaux, les formes 
d'évaluation utilisées varient beaucoup d'un office à l'autre. Certains 
réalisent des évaluations systématiques avec des grilles écrites Qui vont 
chercher de r1nformation chez les personnes-cible, tandis Que d'autres 
évaluent de façon moins systématique, sans critères déterminés, selon la 
critique faite par les gens. La seule évaluation Qui est constante dans tous les 
offices, est le bilan des activités de l'année Qui se réalise dans un rapport 
écrit ou par une rencontre avec le coordonnateur (bien Que seulement cinq (5) 
directeurs d'office sur sept (7) ont mentionné cette évaluation à 1'1ntérieur 
des entrevues). 
Si la pastorale diocésaine est beaucoup évaluée au point de vue de ses 
activités, les entrevues révèlent aussi -contrairement à celles réalisées . 
avec les curés de paroisse- que les responsables diocésains évaluent très 
peu le fonctionnement des groupes22, les relations interpersonnelles à 
l'intérieur des groupes, et les relations des différents groupes entre eux. 
En effet, les entrevues avec les curés de parOisse avaient révélé Que les 
équipes paroissiales réservent très souvent un moment (par exemple à la fin 
d'une réunion) pour évaluer le fonctionnement de la réunion, le degré de 
satisfaction du travail accompli, le vécu des personnes à l'intérieur du groupe, 
les relations des personnes dans le groupe ou les relations des groupes entre 
eux. 
Lors des entrevues avec les responsables diocésains, très peu ont décrit 
des pratiques d'évaluation de ce genre. 
2211 s'agit ici des différents groupes· di~ins: les équipes de travail, les équipes diocésaines, le3 
conseils diocésai ns, etc. 
2g L'accent des coordonnateurs est mis sur l'évaluation 
sommative tandis que les directeurs d'office mettent 
)"accent sur l'évaluation formative. 
les notions d'évaluation sommative et formative font surtout appel à 
l'évaluation des programmes en éducation et en psychologie. l'évaluation 
sommative se réfère à l'évaluation de l'ensemble d'un programme, tandis Que 
l'évaluation formative se réfère plutôt à la cueillette des données tout au long 
de la réalisation du programme23. Selon Scnven, la distinction se fonde aussi 
sur la fonction de l'évaluation par rapport au programme. l'évaluation 
sommative sanctionne un produit fini en vue d'une reconnaissance sociale 
tandis Que l'évaluation formative veut améliorer le projet alors Qu'il est en 
voie de réalisation24. 
lors de la rencontre avec le coordonnateur de l'OOP, celui-ci a beaucoup 
parlé de l'évaluation Quinquennale. Il a même mentionné Que cette évaluation 
est la plus importante Qui se réalise à l'OOP. Il a aussi présenté des grilles · 
d'évaluation25 servant au bilan annuel et Qui mesurent l'ensemble du 
"programme diocésain". 
De la même façon, l'adjoint au coordonnateur a présenté Quelques 
gri Il es pour l'éval uati on des zones pas'toral es Qui témoi gnent d'un souci 
d'évaluation sommative. Par exemple, l'une d'elles propose à un groupe de 
confronter ses réalisations aux grandes visées de la politique diocésaine. 
les coordonnateurs s'attachent donc davantage à une évaluation 
sommative, ce Qui peut S'expliquer par leur fonction de coordination au sein de 
roop. 
23Cf. W. A. MEHRENS et 1. J. LEHMANN, Measurement and Evaluation in Education and PsycholOQ.Y, 
New-York, Holt, Ri ne hart and Winston, 1984, p. 534. 
24cf. Â. TURMEL. Le cadre conceptuel, dans l'éval uation en pastorale dioœsai ne ... p. 41 . 
25Nous avons reçu trois( 3) grille3 différentes servant au bilan annuel des offices. 
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Les directeurs d'office pour leur part, sont beaucoup plus orientés vers 
une évaluation formative, Par exemple, ils évaluent surtout les activités en 
terme d'organisation matériel1e ou technique (horaire, animateurs, locaux 
etc.) et peu en terme d'imp~ct pour l'ensemble de l'Eglise, Lorsqu'Hs mesurent 
l'impact d'une actiYité, cet impact est surtout mesuré en termes de 
satisfaction des participants, et peu par l'atteinte des objectifs ou par le lien 
entre cette activité et la priorité diocésaine26. 
Deux (2) directeurs d'office n'ont pas du tout parlé du bllan de l'année 
comme faisant partie de l'évaluation de l'office. Un (1) directeur a même 
mentionné Qu'il ne considérait pas ce bilan comme de l'évaluation mais comme 
un ·rapport d'activités·, Les autres directeurs ont mentionné le bilan sans 
plus, c'est-à-dire sans expliquer en quoi 11 consiste, sans préctser qu'11s y 
confrontent leurs activités aux objectifs de l'année, considérant même à 
l'occasion ce bilan comme une lourde tâche. De plus, aucun des sept (7) 
directeurs d'office rencontrés n'~ p~rlé de l'év~lu~tion quinquennale. C'est 
donc dire Que les directeurs mettent beaucoup plus l'accent sur une évaluation 
formative. 
3!! L"évuluation exercée â rODP est surtout infonnelle 
L'évaluation formelle et informelle fait ici référence aux modalités 
d'insertion de l'évaluation dans la structure organisationnelle et le système 
de gestion21. L'évaluation est aussi dite informelle lorsqu'elle se réalise d'une 
façon non systématique. 
Exception faite de l'évaluation Quinquennale et du bilan annuel, 
l'évaluation pratiquée à l'ODP est informelle; c'est-à-dire Que la démarche 
suivie et le cadre utilisé ne font pas partie de la structure organisationnel1e 
de l'office. Les formes d'évaluation varient beaucoup d'un office à l'autre et 
ceci permet de croire que si la direction d'un office et le personnel 
26p.ucun directeur d'office n's mentionné 18 priorité diocésaine comme critère d'évaluation. Seuls les 
coordonnateurs l'ont mentionné. 
21 Cf. RIVERIN et 1.1., OD. cH., p. 103. 
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changea1ent tout à coup, les formes cJ'êyoluat10n de cet 01f1ce pourra1ent être 
grandement modifiées. 
De la même façon, selon les formes d'évaluation Qui nous ont été 
présentées en entrevues, nous constatons que les évaluations se réalisent 
généralement de façon non systématique. C'est-â-dire qu'elles n'ont souvent 
pas de critères déterminés, et qu'elles sont généralement réalisées à travers 
une discussion de groupe ou ~ troyers la formulation de critiques. 
Selon Riverin, J'éyeluation informelle présente des avantages et des 
inconvénients. Des avantages parce qu'elle constitue une première 
expérimentation avec un style de gestion axé sur les réalisations, les 
résultats, les effets des programmes et des interventions dans le but 
d'améliorer les services offerts28. Et des inconvénients parce qu'elle s'appuie 
beaucoup plus sur les intuitions, les sentiments, les opinions voire même les 
émotions du gestionnaire que sur des faits et des données29. 
42 l"évaluation exercée est pénodique 
la référence est ici faite ~ la périodicité de la réalisation des 
évaluations. les évaluations sont périOdiques parce qu'elles se réalisent â 
différents moments sur l'horizon temporel: â tous les cinq (5) ans pour une 
éyaluation élaborée de la situation diocésaine, â tous les ans pour un bilan des 
réalisations annuelles, après chaque activité pour évaluer l'actiyité e11e-
même et quelquefois l'impact de l'activité chez 18 clientèle. 
Nous ne poUY ons parler ici d'éyaluation continue bien que plusieurs 
directeurs se sont dits attentifs â la critique continuelle des gens. 
l'éya 1 uat ion continue i mp 1 i que un recuei 1 systématique des données30, ce qui 
ne coïncide pas avec la façon dont les directeurs d'office ont dit procéder. 
28 Cf. RIVERIN et Al., op.cit., p. 104. 
29 Cf. RIVERI H et Al., !!p. . cH., p.l 04. 
30 Cf. RIVERIN et Al., op.cit., p. 104. 
59 
S!! lOév81u8tion exercée est interne 
L'éYaluation interne et externe fait référence au groupe responsable de 
l'évaluation. l'évaluation est dite interne parce que le groupe responsable de 
l'éyaluation se situe â l'lntérieur même de l'office. Elle est donc faite de 
1'1ntérieur, avec tous les risques que cette approche représente pour 
l'objectivité, 10 neutro1ité et 1'1mpartialité de l'éY81uotion31 . 
C'est pourquoi, 11 est avantageux -comme le font certains- d'aller 
chercher des informations de façon systématique, â travers des gri11es 
d'éyaluotion écrites chez les participants. 
@! F8ce à "opération évaluation: certains sont à "aise et 
d08utres ne 1 e sont pas 
Comme nous l'ayons yu aux pages 44-49, les sentiments vécus face â 
l'opération éyalu8tion yarient beàucoup d'une personne â l'autre. Dans 
l'ensemble, les directeurs d'office se perçoiyent plutôt â l'aise dans cette 
opération. mais 11s perçOivent les gens comme y étant plutôt mal â l'oise. 
Ceux qui s'y sentent mal à l'aise (sujets 3 et 7) perçoivent les autres comme y 
étant également mal à l'aise. Ceux qui y sont à l'aise (sujets 4-6-8-9) y 
perçoivent les autres comme y étant: soit 0 l'aise (sujets 4 et 9). ou soit mol 
à l'aise (sujet 6 et 8)32. 
Ainsi, et dans le même sens que l'hypothèse formulée au moment de la 
pré-enquête, il semble bien qu'un molaise existe face â l'opération évaluation. 
Nous n'ayons pas ici assez d'éléments pour analyser les causes de ce malaise, 
et cela déborderait du cadre de notre recherche. Au troisième chapitre, nous 
31 Cf. RIVERI N et Al., ~p'.cit. , p. 1 05. 
32le sujet 8 distingue cependant un autre groupe de personnes qui devient, par la pratique, de plus 
en pl us habitué et à l'ai3e avec l'éval uation. 
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yerrons cependont Que11es sont les conséQuences de ce molalse sur les formes 
d'éyaluation utilisées. 
CHAPITRE DEUXIEME 
UN MODELE THÉORIQUE D"ÉYALUATION DE LA PASTORALE 
Le deuxième chapitre présente le cadre théOr1Que à rtntér1eur duquel 
s'inscrira l'analyse. Deux modèles particuliers y sont présentés: 
Tout d'abord le modèle organisationnel de Katz et Kahn l Qui servira de 
base à toute l'analyse. Puis, le modèle d'évaluation de Leyasseur2 Qui servira à 
la dimension proprement théologique de l'évaluation pastorale diocésaine. 
2.1 Le modèle organisationne1 de Katz et Kahn 
Le groupe de recherche sur L'éyaluation en pastorale a retenu le modèle 
de Katz et Kahn en raison de sa reconnaissance dans le contexte actuel de la 
recherche en psychologie organisationnelle et de sa pertinence pour éclairer 
les difficultés organisationnelles de l'Eglise catholique après Vatican 113. 
tCe modèle est celui qui sert de base à 18 recherche du département de théologie sur la pastorale 
organisationnelle: Cf. D. KATZ et R.L. KAHN, The social psychol09Y of or~nlsations, Ne'w'-York, John 
Wily and Sons, 200 edition, 1978,838 pages. Nous nous limitons lci au chapitre 7 (pp. 186-219) 
q.ui traite de la transmiS310n des rôles et au ch8pitre 14 (pp. 428- 473) qui traite de 18 
communication et du feedback, car ce sont ces aspects du modèle qui touchent à la question de 
l 'év81 ostion. 
2J.M. lEVASSEUR, ()e, P.jstes d'Ml.mion en pmorale. fide3, 1984, 115 pages. 
3Cf A. TURMEl, le cadre conceptuel, dans L'M1U8tion ~tor6le au Québec. p.37. 
Nous décrivons ici Quelques aspects de ce modèle touchant a la 
transmission des rôles dans l'organisation c'est-a-dire: (1)le processus 
d'émission de rôles, (2)les contextes Qui influencent ce processus, (3)les 
différentes relations Qui s'y exercent, et finalement (4)le rôle de l'éyaluation 
dans l'organisation. 
Katz et Kahn définissent J'organisation comme des ensembles de rôles 
interrellés a des foncHons; les rôles étant des modèles standardisés de 
comportements joués par toutes les personnes Qui ont des relations 
fonctionnelles, et la fonction étant un concept relationnel définissant chaque 
position dans ses relations aux autres et au système dans son entier'. 
Les rôles occupent une place centrale dans ce modèle d'organisation. 
Ils se transmettent a travers un processus "d'émission de rôles"'; processus 
cyclique et continu, à 1'1ntérieur duquel chaque personne reçoit un rôle 
particulier dans l'organisation, est informée de J'acceptabilité de son 
comportement en Hen avec les exigences de son rôle, et est corrigée si 
nécessaire. Les individus y sont tantôt émetteurs de rôles, tantôt 
récepteurs de rôles. 
Dans l'organisation ecclésiale, et pour la recherche concernée, nous 
identifions les directeurs d'office et leur équipe de trayail comme 
émetteurs de rôles au moment où 11s réa1isent une actiylté donnée. Les 
récepteurs de rôles au moment de l'activité, sont . plus difficilement 
identifiables puisqu'ils varient d'un office a l'autre et d'une activité a l'autre 
dans un même office. Nous les désignons sous le terme personnes-cible. Ces 
personnes-cible peuyent être: les responsables de zone, les agents de 
pastorale paroissiale, les animateurs de pastorale scolaire, les responsables 
d'un mouvement, les médias d'information, un groupe de personnes âgées, les 
4Cf. A. TURMEl, le cadre conceptuel, dans l 'évaluation ~torale au Québec, p.38. 
5"Role sending". 
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conseillers en éducat10n chrét1enne, les supérieurs majeurs de communautés 
religieuses, les membres du clergé, un groupe de baptisés, etc6. 
J!! le processus d"émlsslon de rôles 
Le processus d'émission de rôles entre émetteurs et récepteurs s'exerce 
en termes d'épisodes de rôles, épisodes pendant lesquels les attentes de rôles 
de l'émetteur se traduisent en comportements chez le récepteur . . Tout ceci 
s'opérant à travers quatre (4) étapes précises où le rôle est: 12 attendu... 22 
communiqué .... ~ reçu ... 42 exercé ... 
Le rôle attendu (les attentes de rôles>.? 
Les émetteurs de rôles ont des attentes bien précises face à un rôle 
donné. Ils pUisent ces attentes dans l'organisation, mais ils ont aussi 
personnellement des croyances et des attitudes au sujet de ce qui devrait être 
fait ou non. Ce sont ces prescriptions ou ces proscriptions des membres qui 
désignent le rôle attendu, c'est-à-dire le comportement que l'émettellr attend 
de lB part du réceptel/r. 
Ce "rôle attendu" ne se réduit pas simplement à la description de tâches 
écrites. Il consiste principalement en des préférences spéCifiques pour 
certains actes, en des indications de ce qu'une personne doit faire ou ne pas 
faire (prescriptions et proscriptions) Il peut même se référer aux 
caractéristiques personnelles que l'émetteur attend du récepteur: au style des 
6Katz et Kahn di~tinguent a\mi 18 clientèle-cible. Il s'agit du groupe à qui est destiné le "produit" 
d'une organi~8tion. Pour l'org8niS8tion ecclésiale, la clientèle-cible peut être identifiée avec les 
"gens de la base" c'est-à-dire 18 clientèle à qui une activlté est destinée en dernier lieu. Les 
responaables di0céS8i ns travan1ent généralement avec les i ntermédiai res. Par exemple, au moment 
d'une'sctivité donnée, l'équi pe dioœsai ne repr~nte l'émetteur, les ani mate urs de pastor8le scolai re 
représentent les récepteurs, et les élèves représentent la clientèle-ci ble. No~ verrons toutefois un 
peu pl ~ loi n que 18 notion de clientèle-ci ble dans l'organisation ecclésiale diffère quelque peu de 
celle d'une organ1sation de type 1 ndU3triel ou d'une organisation de services. 
?Cf. D. KATZ et R.L. KAHN, Q.p.cit. pp. 190-191 . 
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idées, à ce Qu'il doit être, doit penser, doit faire. Les attentes peuvent donc 
varier énormément d'un émetteur à l'autre comme nous le verrons plus loin. 
Ces attentes de rôles sont très importantes car elles existent dans 
l'esprit des responsables de l'organisation et représentent les critères avec 
lesquels 11s évalueront la performance des récepteurs. 
Le rôle communiguéS 
Le rôle attendu ne demeure pas dans l'esprit des membres de 
l'organisation. Il tend à être communiqué au récepteur par des ·actes· 
d'émission de rôles. Ces actes ne sont pas exercés seulement à titre 
d'information. Chaque attente communiquée veut éveiller le récepteur à une 
force de motivation pour 10 réalisation de son rôle. Les rôles communlQués 
sont donc des tent6UYeS d)nflilence dirigées yers 16 "personne !oc6Ie-
l'réceptellr) pOlir qll'elle tlccomplisse son rôle conformément tllIJJ' tlttentes des 
émet lellrs. 
Ces tentatives d'influence sont de toutes sortes: instruction à propos 
des comportements préférés et ceux à éviter, information à propos des 
punHions et récompenses dans la réalisation de la performence du rôle, et 
finalement évaluation des performances en relation eu rôle attendu . Elles 
peuvent être exercées en vue de l'accompllssement de tâches spéCifiques en 
lien avec les objectifs du bureau (par le superviseur par exemple), ou elles 
peuvent être exercées (par exemple par leurs collègues ou leurs subordonnés) 
en vue de rendre la vie plus facile et plus plaisante aux émetteurs eux-mêmes. 
Chaque individu dans l'organisation agit en relation et en réponse à une 
attente des membres. Toutefois, le rôle attendu n'a pas à être communiqué 
continuellement. La mémoire humaine est grande, et les individus adultes ont 
développé une capacHé et une hoblleté à lire les rôles et à anticiper 
SCf. D. KATZ et R.L. KAHN, 2P.cit. pp. 191-193. 
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rap1dement plus1eurs attentes de rOles. Ils apprennent donc très v1te de 
nouveaux rôles en absorbant un grand nombre d'émissions de rôles et en les 
retenant sans qu'lI ne solt nécessaire de les répéter. 
Lorsque le comportement du récepteur est approprié, les attentes ne 
sont pas exprimées, mais elles resurgiront rapidement si le récepteur cesse 
de perf ormer. 
Le rôle recu9 
Pour ch~Que personne de rorg~nis~tion, il y ~ un rôle communiqué, 
consistant en actes Qui ont pour but d'influencer le récepteur. Mais il y a aussi 
un rôle reçu, consistant â la réception de ce rôle ptlr ltl personne tactile 
(réceptellr) 4 trtlvers ses perceptions et conntlisstlnces personnel/es. 
Chaque 1nd1vidu répond 6 l'organisation selon les perceptions Qu'l1 en a, 
selon la perception Qu'il a de son rôle, et selon la perception qu'il croit Qu'on a 
de lui. Et cette "organisation subjective" peut différer grandement de 
l'organisation réelle. Le rôle reçu ne coïncide pas toujours avec le rôle 
communiqué. Cela dépendra de la Qua11té des émettelH""s, du contenu des 
attentes communiquées, de la clarté de la communication et du récepteur lui-
même. 
OuelQuefo1s, le rôle communiqué peut être mal compris ou 
défensivement déformé. De plus, si le rôle Qui est communiqué au récepteur 
lui apparaît 111ég1time, il peut éveiller des résistances et conduire â un 
résultat différent ou carrément opposé aux attentes prévues. 
Il va sans dire que la réception du rôle doit coïncider le plus possible 
avec le rôle communiqué pour la bonne marche de l'organisation. C'est le rôle 
9cf. D. KATZ et R.l. KAHN, op.cit. pp . 192-194. 
reçu Qui a une influence immédiate sur le comportement du récepteur, et Qui 
est la source immédiate de sa motivation pour la performance de son rôle. 
Le rôle exercé (traduit en comoortements>.1o 
De façon naturelle, le récepteur possède déjà des sources de 
motivations internes pour la performance de son rôle. En effet, tout individu a 
une satisfaction intrinsèque à exprimer son habl1eté et sa valeur. Toutefois, 
et comme nous l'avons vu, la façon dont le récepteur a reçu le rôle tnfluence 
grandement le rôle exercé. Le rôle exercé se définit donc comme /8 réponse du 
récepteur tlUA' infornJtltions et 8UA' influences re.cues. 
Cette réponse lnfluence dlrectement l'êplsode su1vant du cycle. En 
effet, lorsque le rôle reçu est exercé, c'est-à-dire traduit en comportements, 
ceux-ci sont observés et évalués par les membres en fonction des attentes 
des émetteurs de rôle. Le degré avec lequel le comportement du récepteur est 
conforme ou non aux attentes premières affecte l'état des ottentes à l'épisode 
sUlvant; c'est ainsi Qu'un nouvel épisode de rôle recommence: rôle attendu ... 
communiqué ... reçu ... exercé ... 
~ Les contextes dOj nfl uence 
Ce processus de prise de rôlell n'a pas lieu de façon isolée. Il se déroule 
à l'1ntêr1eur de contextes: les facteurs organisationnels, personnels, et 
interpersonnels. Ces trois (3) facteurs sont les contextes dans lesquels 
chaque épisode de rôle a lieu. Chacun d'eux, influence -et est influencé paor-
l'épisode de rôle. Regardons maintenant chacun de ces facteurs12: 
1 ÜÇL D. KATZ et R.l. KAHN, ~. p. 1 95. 
11 "Role -taKi ng". 
12Cf. D. KATZ et R.l. KAHN, op.cit. pp. 195-197 
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Les facteyrs organlSat1onnels 
La plupart du temps, les rôles attendus par les membres d'un ensemble de 
rôles sont déterminées par le contexte organisationnel au sens large: c'est-â-
dire 10 grondeur de J'orgonisotion, so technologie, son idéologie, la structure 
de ses sous-systèmes, ses conyentions de trayan, ses récompenses et ses 
punitions, etc ... 
Les facteurs personnels 
Les facteurs personnels (attributs de la personne) se réfèrent à toutes les 
yari ab 1 es qui amènent l'i ndi yj du â se comporter de certai nes façons: ses 
motifs, ses yaleurs, ses préférences, ses défenses, ses craintes, sa capacité 
de sentir etc ... De tels facteurs affectent grandement J'épisode de rôle. 
Les facteurs interpersonnels 
Il s'aga ici des relations interpersonnelles entre les membres de 
l'organisation, entre les émetteurs et les récepteurs de rôles. Nous yerrons 
plus 101n de Quelle façon elles influencent l'épisode de rôle. 
La figure 113 illustre l'ensemble du processus de prise de rôle à 
J'intérieur d'une l'organisation. Les carrés (A-B-C-D) représentent les Quatre 
étapes du processus d'émission de rôles telles que définies plus haut (rôle 
attendu-communiqué-reçu-exercé). Tandis Que les cercles (E-F-G) 
représentent les trois (3) facteurs Qui Yiennent d'être définis (facteurs 
organl sat 1 onnel s-personnel s-1 nterpersonne 1 s). 
13Cette figure prov;ent en partie de O. KATZ et R.L. KAHN, QP.cit. p. 196. Elle a été ici reprise en 
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3!! Les relat10ns qu1 s"exercent dftns l"organ1sat1on 
Les flèches 1 à 9 14 yeulent exprimer les relations ayant heu à 
l 'j ntéri eur d'une organi sat ion: 
La flèche 1 
Cette flèche représente le processus d'émission de rôles; de J'émetteur vers 
le récepteur, qui s'opère il treyers les quetre pheses suiventes: rôle ettendu ... 
commun1qué ... reçu ... exercé. 
La flèche 2 
Cette flèche représente le processus de Feedbl/ck per lequel l'émetteur de 
rôles évalue le degré de conformité du rôle exercé en Hen avec ses attentes ... 
et se prépare à commencer un autre cycle. 11 s·agit ici de rétape 18 plus 
j mportante du processus dans 1 e cadre de cet te recherche sur 
1·év81u8tion . Nous y reviendrons plus loin . 
. La flèche 3 
Cette flèche affirme une relation causale qui existe entre certaines variables 
organisationnelles et le rôle attendu et communiqué à une personne 
part 1 cu 11 ère. 
La flèche 4 
Cette flèche exprime la relation entre les facteurs personnels et le rôle 
attendu. L'influence de la personnalité sur l'émission de rôles est l'un des 
faits indéniables de la vie organisationnelle. Il apparaît évident que si une 
personne est changée à l'intérieur de l'organisation, celle-ci s'en trouve 
immédiatement modifiée. 
La flèche 5 
Cette flèche représente les attributs (facteurs personnels) du récepteur 
comme médiateur entre le rôle attendu et la réponse. L'abondante littérature 
14cf. O. KATZ et R.l. KAHN, op.cit. pp. 195- 216. 
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sur la sélection du personnel apparaît comme une tentative continuelle pour 
identifier les attributs personnels Qui augmentent l'accomplissement du rôle. 
la flèche 6 
Cette flèche signifie Que la personnalité est affectée par le rôle exercé. C'est 
en fait l'hypothèse Que M nous devenons ce Que nous faisons M et dans un certain 
sens M nous dé-devenons ce Que nous ne faisons pas M : l'expérience prouve Que 
les habiletés s'atrophient si elles ne sont pas exercées. 
les flèches 7, 8 et 9 
Ces flèches montrent l'influence importante des relations interpersonnelles 
dans le processus de pri se de rôle. Ell es sont de la plus haute importance. En 
effet, les relations interpersonnelles entre le récepteur et les émetteurs: 
-aident à déterminer les attentes de rôle (flèche 7) 
- interviennent entre les rôles communiqués et le rôle reçu (flèche 8) 
- sont affectées par le rôle exercé par le récepteur (flèche 9) 
42 Le rôle de réyaluation dans l"organisation 
l'épisode de rôle, tel Qu'il vient d'être décrit plus haut, traduit un 
processus dè prise de rôle simple. C'est-à-dire Que le rôle consiste en une (1) 
activité, Qu'il est situé dans un (1) sous-système simple de l'organisation où 
tous les membres sont dans le même sous-système. 
Cela peut devenir plus compliqué s'il y a par exemple une addition des 
activités, ou addition d'un autre sous-système et d'émetteurs de rôles, ou 
même l'addition d'autres rôles organisationnels exercés par la même personne. 
C'est ce Que Katz et Kahn appellent 18S râl8s multiples 81 18S multipl8S 
tlct ivités15 . 
15Cf. D. KATZ et R.L. KAHN, The social psyçholQ.9.Y of organizations , pp. 197-198 
71 
Plus nous montons dans la h1érorch1e, plus cela est fréquent. les rOles 
et les actiyités multiples augmentent les risques de conflits ou d'ambiguïtés 
â l'intérieur de l'organisation. 
En effet, le processus de prise de rôle ne s'effectue pas toujours de 
façon harmonieuse à l'intérieur de l'organisation. La complexité de toutes les 
interactions Qui s'y déroulent engendre souyent des conflits ou des 
ambiguïtés de rôles. 
Katz et Kahn définissent le conflit de rôles comme" lin ft/it simllltt/né de 
dellJs' attentes de rôles ail plils (" de dellx émetteilrs différents) tel qlle 
l'tIcceptt/tian de lune de ces (Jltentes rendr(Jit difficlÏe /,(Jccept(Jtian des 
t ,. ~. ;1.] • J-16 t/u/es {ail meme Impasshl,e/ . 
Mais il est Quelquefois possible Que deux attentes de rôles (ou plus) du 
même émetteur soient en conflit. De la même façon, le conflit peut ayoir lieu 
entre les attentes de l'émetteur et celles du récepteur. 
Toutes les recherches réalisées sur cette question1? s'entendent pour 
dire que le conflit de rôles, en relation de travail, est très répandu, Qu'il 
entraîne une hausse de tension chez l'individu, et par conséquent une baisse de 
1 a performance. 
De la même façon, l'ambiguïté de rôle c'est-à-dire "les hés/tt/tions ti 
prapas de ce qu'lin accupt/nt d~/n DlIret/iI pt/rticulier est silppasé ft/ire"18 a une 
influence directe sur la performance. L'être humain a besoin de clarté et de 
structures, l'ambiguïté de rôle engendre le stress et entraîne une diminution 
de 1 a pert ormance. 
C'est pour cela que Katz et Kahn accordent une place très importante à 
la communication à l'intérieur de l'organisation. Selon eux, la communication 
160. KATZ et R.L. KAHN, The social ~ycholog.y oforganizations, pp. 204-205. 
17ef. O. KATZ et R.L. KAHN, The 30ciel p'3~holog.y of organization3 , pp. 204- 205. 
180. KATZ et R.l. KAHN, The social pSI:ffihology of organization3 , pp. 205. 
72 
c'est-à-dire lechllnge et III trllnsmission d'informlltions significlltiYes 19 est 
l'essence même de l'organisation. les processus de communication 
nécessaires au fonctionnement harmonieux de l'organisation ne se développent 
pas de façon naturelle. l'organisation doit donc se donner des structures 
formelles dïnformation20 . 
le feedback en tant que réaction 6 lIne transmission d)"nformlJtion 21 
apparaît comme une forme de communication tout 0 fait essentielle 0 la bonne 
marche de l'organisation. C'est sur cette forme de communication Qu'l1 
importe maintenant de s'arrêter plus particulièrement puisque le feedback 
touche directement 0 la Question de l'évaluation. 
Depuis le début de ce chapitre, la description Qui a été faite permet de 
saisir le modèle d'organisation de Katz et Kahn dans son ensemble. Il importe 
maintenant de situer la place réservée 0 l'évaluation 0 l'intérieur de ce 
modèle d'organisation. 
Notons tout d'abord Que Katz et Kahn ne réservent pas un chapitre 
spéCifique â la Question de l'évaluation, bien Qu'ils en parlent â Quelques 
occasions. Toutefois, c'est 0 travers la notion de feedback Que l'évaluation 
prend toute son importance. 
le feedback est le moyen qui facilite l'ajustement entre les émetteurs 
et les récepteurs de rôles. C'est le feedback Qui permet au récepteur de rôles 
de savoir s'il se conforme aux attentes de l'émetteur, et Qui permet 0 ce 
dernier de modifier ses attentes en fonction du feedback reçu par le 
récepteur. 
le feedback pratiqué dans l'organisation peut être perçu comme un 
élément essentiel de l'évaluation permettant aux émetteurs et aux récepteurs 
de communiquer) de s'inter-influencer) et de s'ajuster ainsi les uns face aux 
1gef. D. KATZ et R.l. KAHN) The social ~yçholog'y of orQ8nizations, pp. 428. 
2Ocf. D. KATZ et R.l. KAHN) The ~8l J)3ycholOQ'y of OrQ8niz8tions, p. 455. 
21Cf. O. KATZ et R.l. KAHN) The social ~ycholog.yoforganization3/ pp. 436. 
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autres pour un bon fonctionnement à 1'1ntérieur de J'organisation. le 
processus de Feedback22 décrit par Katz et Kahn illustre bien cela. 
Kotz et Kohn insistent è plusieurs reprises23 sur l'importonce de 
J'évaluation pratiquée par les membres de l'organisation à la fin de J'épisode 
de rôle. Cette évaluation engendre le processus de feedback; processus se 
réallsant à la fin du cycle et influençant directement le cycle suivant. 
Comme 11 a déjà été dit, les rôles s'exercent à travers un processus 
d'émission de rôles cyclique et continu (rôle attendu ... communiqué ... reçu ... 
exercé). Au moment du cycle où le rôle est traduit en comportements (exercé). 
Katz et Kahn précisent Que ces comportements sont observés et évolués par 
les membres de l'organisation en fonction des attentes de J'émetteur. Cette 
évaluation affecte directement les attentes de J'émetteur à l'épisode suivant 
du cycle (ytJir figure 1 fleche ~~. le pracessus de feedbtlc;"). 
Au moment de l'évaluation. le processus de feedback produit une 
commutation des rôles. les émetteurs de rôles deviennent récepteurs et les 
récepteurs de rôles deviennent émetteurs (vair figure 2) . 
nef. D. KATZ et R.L. KAHN, The social ps~holog.y of organizations, p. 195. 
23~. D. KATZ et R.L. KAHN, ~'y.2f..2rg80j28tjOOS . pp. 195,207 et 220. 
Figure 2: Commutation Qui s'exerce au moment du processus de feedback 
voirnote 24 
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le -rôle attendu-, point de dépcrt du cycle, est donc dlrec.tement 
influencé par l'éyaluation du -rôle exercé-. C'est l'évaluation Qui assure la 
continuité harmonieuse de tout le processus d'émission de rôles. Sans cette 
éyaluation, les attentes des émetteurs ne pourraient pas s'ajuster à la réalité 
vécue par les récepteurs. les risques de conflits à 1'1ntérieur de l'organisation 
cugmenteraient considérablement. Une des personnes rencontrées en entrevue 
ra d'ailleurs exprimé en ses propres termes: 
':./e vellJJ' réllJlIster mon tir régillieremen(, pi/iS Je troi/ve qlle tOllt Vll 
tellement vite qi/e si je noi pliS le feedbllô: des personnes 
concemées (elle fllislljf ici référence lIlIls' personnes v/sées ptJr les 
tlctiv/tés de l'office) je n 'sqae qae l'office ne remplisse ptJs ses 
bi/ts. -%5 
24cette figure 8 été présentée par M. André T urmel 8 1'1 ntérieur d'une rencontre de l'équi pe de 
recherche sur l'Ml uation en pastorale. Elle 8 été réalisée ici par Franci ne carle. 
2SPropos recueillis au cours d'une entrevue. 
75 
L'opération évaluation apparaît donc essentielle à toute organisation. 
L"évaluat1on permet aux émetteurs de rôles d"ajuster leurs attentes 
aux récepteurs. Lors de notre analyse au chapitre troisième, n sera 
intéressant de regarder de que11e façon l'évaluation pastorale diocésaine telle 
qu'elle est pratiquée actuellement, permet aux émetteurs de rôles (les 
responsables diocésains) de s'ajuster aux récepteurs (la cllentèle visée par 
leurs activités). 
En pastorale, bien sûr, les responsables diocésains (émetteurs) ne 
yi sent pas nécessairement à obtenir une performance ·matérielle" de la part 
des personnes-cible (récepteurs), comme un directeur d'usine, qui à la fin de 
la j oumée, peut f aci 1 ement mesurer 1 a product i vi té de ses emp 1 oyés. 
Toutefois, -selon le modèle de Katz et Kahn- le rôle exercé qui est visé par 
une activité doit se traduire en comportements observables et évaluables par 
les responsables pour que ceux-ci puissent adapter leurs attentes en 
conséquence à l'épisode suivant du cycle. 
En effet, l'action pastorale n'est jamais isolée, elle se poursuit à 
travers un plan d'ensemble. Et pour que ce plan soit adapté à la réalité, 
l'évaluation après une cctiyité pastorcle spéCifique est tout à fcit 
essentielle. C'est l'évaluation qui permettra aux responsables de s'adapter aux 
personnes-cible afin que les objectifs proposés à ces mêmes personnes dans 
une autre activité soient réalistes. 
C'est pourquoi l'objet d'évaluation revêt une grande importance. 
L'évaluation doit absolument à un moment ou l'autre se centrer sur les 
personnes-cible pour permettre aux attentes des responsables de s'ajuster à 
elles. Une évaluation qui ne porterait que sur l'aspect matériel d'une activité 
(performance des animateurs, clarté du discours, décoration du local etc. ) 
passerait à côté d'une des foncHons essentielles de l'évaluation, soit de 
permettre aux émetteurs d'ajuster leurs attentes aux récepteurs à travers le 
pracesslIs de f eedPocJ;. 
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Selon les propos de Katz et KOhn, révaluat10n apparaît aussi 
comme une occasion pour les émetteurs d"inf1uencer les récepteurs. 
Faisant allusion aux diverses tentatives d'influence qui peuvent être exercées 
entre ·le rôle communiqué· et ·le rôle reçu·. Katz et Kahn identifient 
l'éyaluation comme étant une façon pour l'émetteur d'influencer le récepteur. 
Ils souJ1gnent qu'une évaluation pratiquée par les membres de l'organisation 
selon les attentes de l'émetteur influence le récepteur dans la façon dont il 
recevra son rô 1 e26 . 
Il est donc important que le responsable réalise une évaluation 
conforme à ses attentes et à l'idéologie de l'organisation s'il veut influencer 
les personnes-clientèle dans ce sens. S'11 souhaite atteindre un objectif 
particuller à travers une actiYité, l'éyaluation qui suivra cette activité devra 
porter directement sur cet objectif. 
A partir de la. il est donc possible d'affirmer que le type d'évaluation 
pratiqué par les responsables (émetteurs) a aussi une influence chez les 
personnes-ci b 1 e (récepteurs). A j nsi. une éyal uat i on qui porte sur l'aspect 
matériel (local. décor, repas etc) influence les personnes-cible à considérer 
davantage cet aspec"t. 
L'éyaluation doit donc être conforme aux attentes du responsable et à 
l'idéologie de l'organisation. d'où l'importance de bien formuler ses objectifs 
et de faire porter une partie de l'évaluation sur l'atteinte de ces mêmes 
objectifs. C'est une façon pour l'émetteur d'influencer le récepteur. 
Au chapitre troisième. l'analyse organisationnelle de l'évaluation 
pastorale diocésaine portera aussi sur cet aspect de l'éYaluation. soit de 
vérifier de quelle façon le type d'évaluation pratiqué par les émetteurs 
influence les récepteurs de rôles. 
26cf. D. KATZ et R.l. KAHN. The soc;al !>3yçholOQy of or~n;zat;ons, pp. 191 . 
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Pour résumer, l'évaluation permet aux émetteurs et aux récepteurs de 
s'inter-influencer, de s'ajuster les uns face aux autres diminuant les risques 
de conflits ou d'ambiguïtés 6 l'intérieur de l'organisation. Elle est donc tout à 
fait essentielle. 
L'évaluation doit être exercée à tous les paliers de l'organisation 
surtout si celle-ci compte beaucoup de membres, ce qui est le cas de l'Eglise.; 
car plus une organisation est complexe, plus les risques de conflits et 
d'ambiguïtés augmentent. 
Le responsable diocésain devrait tenir compte, dans son évaluation, des 
facteurs organisationnels tels: les personnes-cible, la priorité diocésaine 
formulée par l'évêque, les préoccupations universelles formulées par l'Eglise 
de Rome, et aussi bien sûr le plan de salut de Dieu ... 
2.2 le modèle d"év81u8tion de 18 D8stor81e de lev8sseur 
Dans leur modèle d'organisation, Katz et Kahn rapportent trois types de 
facteurs qui jouent dans l'évaluation comme échange d'informations: soit des 
facteurs de type organisationnel. personnel et interpersonnel. L'équipe de 
recherche sur L'éYaluation en p'astorale a retenu comme facteur 
organisationnel important l"idéologie c'est -à-dire l'ensemble des 
significtltions qui fondent les comportements Yisés Oil prescnis et les 
comportements rejetés ou proscrits. 
Dans l'organisation ecclésiale, l'idéologie de l'organisation ne relève 
pas uniquement des membres en place. Les chrétiens reconnaissent depuis 
toujours l'action de l'Esprit Saint dans L'Eglise. Cette organisation se définit 
e11e-même comme étant sacrement c'est-à-dire signe Yisible de la présence 
de Dieu dans le monde. C'est pourquoi, l'action pastorale a toujours été 
al i mentée de pri ères. 
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L'organisation ecclésiale diffère aussi des autres organisations en ce 
sens Que tous les membres Qui en font partie partagent une même fol. Tous 
sont donc intéressés à ce Que l'organisation remplisse sa mission, même ceux 
Que Katz et Kahn appellent "la clientèle-cible". 
Dans une organisation de type industriel, la cllentèle-cible se retrouve 
en position de "consommateur" c'est-à-dire celle Qui achète le produit fini de 
l'organisation. Dans une organisation de services, la cllentèle-cible est celle 
Qui bénéficie des services offerts par l'organisation. Par contre, dans 
l'organisation ecclésiale, la clientèle-cible2? -même si e11e bénéficie des 
services offerts par l'organisation- doit contribuer, tout comme les autres 
membres, à réaliser la mission de l'Eglise28. 
Il est certain qu'une évaluation de la pastorale de type coût-bénéflce, 
Qui peut convenir parfaitement à une industrie, ne peut englober tous les 
aspects du travail pastoral. L'Egllse a besoin d'un modèle Qui convient 
spécl fi Quement à son i déo 1 ogi e. 
Katz et Kahn parlent du critère "valeur ajoutée" Qui semble mieux 
adapté à l'évaluation des organisations de services29, comme par exemple, les 
services médicaux. Ainsi, au moment de l'évaluation, les administrateurs d'un 
centre hospitalier doivent dépasser le traditionnel critère coût-bénéfice, et 
considérer également les "valeurs ajoutées" aux bénéficiaires (la vie, la 
santé .. .). 
Dans l'organisation ecclésiale, les valeurs chrétiennes ont priorité sur 
la traditionnelle valeur coût-bénéfice. Par exemple, les organisations 
tenteront généralement d'exclure les membres Qui ne leur apparaissent pas 
"profitables"; l'organisation ecclésiale se doit el1e, de les accueillir et même 
de leur réserver une place privilégiée. 
2?Nous identifiofl31a clientèle-cible aux (Jefl3 de la base (voir. note 6 dans ce même chapitre) p. 63,) 
28Nous pouvons cependant considérer les gens qui se situent "hors de l'Eglise" (les palens) , comme 
une psrtie de la clientèle-cible qui n'aurait pas à proprement parler un rôle spécifique à l'intérieur 
de l'organisation. 
29(:f. D. KATZ et R.l. KAHN,Thesocial ~ycholog'yoforganiz8tions, p. 467. 
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Le modèle d'évaluation utllisé pour la pastorale ne dolt pas être en 
contradiction avec les v~leurs de l'organisation ecclésiale. Dans une étude sur 
le rôle de l'éY~luation d~ns les org~nisations, S~Yoie souligne d'ailleurs l~ 
nécessité pour ces dernières d'adopter un modèle d'évaluat1on Qui soit 
conforme à leurs va1eurs30. 
L'évaluation de la pastorale ~ donc besoin d'un modèle spécifique Qui 
tienne compte de la réalité de l'organisation ecclésiale. C'est une des 
préoccupations de l'équipe de recherche sur L'évaluation en pastorale qui veut 
-proposer un modèle adapté à l'idéologie de l'institution ecclésiale et à la 
réalité d'aujourd'hui-. LeY~sseur, dans Des pistes d'évaluation en p~storale31 
propose un modèle d'évaluation spéCifique à l'action pastorale. Insistant sur le 
fait que tout projet pastoral s'insère dans le projet global de salut de Dieu, il 
distingue deux (2) niveaux à l'action pastorale: 
'VtJns /t'lite tJction ptJstortJle., il 11 tJ donc le niyetJiI du projet ptJstortJl 
éttJbli ptJr des hommes qili se prête plils ftJcilement a ItJ 
détermi/ltJtio/l d'objectifs et li l'éytJIlItJtio/l selon des cn·tères 
empnlntés tJiI)t différe/ltes sciences hllmtJines d'tJujollrd'hll/ I1tJis il 11 
tJ tJilssi le niyetJlI du pltJn de stJlilt de Oieil qili se rétJlise., bien sûr:. li 
IrtJyers les efforts humtJins., mtJis qui tJ ses propres cn·tères 
d'effictJcité "32 
Il propose donc une évaluation de la pastorale à deux (2) niveaux: 
Premièrement, une évaluation SCientifique consistant en une vérification 
rigoureuse de l'atteinte des objectifs. Cette première évaluation étant suivie, 
à un deuxième niveau, par une confrontation de l'action pastorale avec 
l'ensemble des constantes de l'Histoire du salut33 . 
30Jocelyne, SAVOIE, L'évaluation: un bien de luxe? , d8~ TESSIER, Roger; TELLIER, 'T'van et aL, 
Che~ment p'lanifié et dévelop~ment de3 or~nisations , Paris, EPI, Montréal, 1 fG , 1973, pp. 
660-661. 
31 J.M. LEVASSEUR, D~ oistes d'éval uation en pastorale ... p. 115 pages. 
32J.H. LEVASSEUR, ~ m~~ d'mltmtion en Imtor31e ... p.73. 
33Cf. J .M. LEVASSEUR, Des piste3 d'évaluation en I>AAtorale ... p.75. 
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Tout au long de son volume. l'auteur identifie 22 constantes dans 
l'Histoire du salut qu'il dégage principalement de la théologie biblique. Ces 
constantes sont ensuite regroupées 6 travers Quatre (4) grands thèmes: la loi 
fondamentale de l'Histoire du salut. ses axes de développement. les tensions 
dans les relations entre Dieu et l'homme. les médiations. Voici comment 
l'auteur regroupe et présente ces constantes de l'Histoire du salut34: 
Les constantes de l' Histoire du saI ut 
Inlerpell81ion dilline.o 
1. Dieu parle aux hommes. 
2. Dieu prend l'initiative du salut. 
3. Dieu interpelle tous les hommes. 
4. C'est le même Dieu qui parle et qui sauve 
LA LO 1 dans toute l 'Histoire du salut. 
5. Dieu est fidèle dans son amour 
FONDAMENTALE: et ne cesse d'offrir son salut. 
6. Dieu préfère les humbles. 
Réponse hum8ine.: 
7. L llomme résiste souvent à rappel de Dieu. 
Ô, La foi persiste à travers des hauts et des bas. 
9. Le développement se fait à partir d 'un g~rm~. 
LES flHES 10. Le développement se fait dans le sens d'une 
i.ot~ji('risatJ~'n. 
DE Il. Le d~veloppement se fait dans le sens d'une 
iDt~Dsif.Jf::atj(?D d~ la pfé~D(~ de Pieu. 
DÉUELOPPEMENT 12 . Le développement se fait dans le sens d'une 
fra.osft.'rmatit?D pr()gfessip~ d~ 11Jt'111J11~ ~t âu .D1t'nd~. 
34J.M. lEVASSEUR, De3 piste3 d'éval uation en pastorale ... pp.51 - 52. 
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13. Tension entre le péché et la grâce. 
14. Tension entre la mort et la vie. 
15. Tension entre la foi et la conscience. 
LES 16. Tension entre l'accomp1i~ment et l'attente. 
17. Tension entre la patience de Dieu 
TENSIONS: et les désirs de l'homme. 
1 Ô. Tension entre la création et l'œuvre du salut 
19. Tension entre la justice et la charité. 
20. Tension entre les conflits et la paix. 
LES 
1
2 1. L '~l~tion de quelques-uns pour le salut de tous. 
22. L'usage des réalités matérielles 
MÉO 1 ATI ONS: dans les rencontres de salut. 
Les constantes de l'Histoire du salut sont ensuite confrontées aux 
caractéristiques de l'homme d'aujourd'hui, confrontation qui lui permet de 
développer une trentaine35 de critères théologiques d'évaluation spéCifiques 
à la pastorale. Cette confrontat10n a pour but de replacer les projets 
pastoraux à l'intérieur de l'ensemble des constantes de l'Histoire du salut. 
Car, comme le soullgne l'auteur, il ne suffit pas de vérifier l'atteinte des 
objectifs immédiats d'un projet humain, il faut aussi vérifier comment ce 
projet de pastorale coïncide avec le plan de salut de Dieu36. Voici, tels que 
regroupés et présentés par l'auteur, les 30 critères théologiques d'éYaluation-
de la pastorale3?: 
3Sce regroupement provient de J .M.lEVASSEUR, ~ pistes d'évaluation en pastorale ... pp.89-91 . 
36cr. J.H. lEVASSEUR, ~ pi:ne3 d'mllmion en Pmorqle ... p.74. 
3?J.M. lEVASSEUR, Des pistes d'évaluation en PAAtorale ... pp.89-91 . 
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Les critères théologiques d'évaluation 
Du principe de uérification à la liberté de l'Esprit 
1. L'évolution de l'histoire humaine vers une coïncidence avee le plan universel <Je Dieu, 
tel qu'exprimé &ms les ~antes de l'Histoire du salut. 
la distance entre l'appel et la réponse 
2. L'espace rempli par Dieu avant l'inter'Yention pastorale. 
3. L'espaœ rempli par Dieu au-œlà de l'intervention pastorale. 
4. L'espace rempli par Dieu à travers les projets humains parallèles ou opposés. 
5. Le fossé creusé par les infidélités répétées de l'homme. 
6. L'écart que Dieus'efforœ de rétrécir par laconstanœ et l'insistanœ de ses appels. 
7. Le contact m8intenu ~ Dieu par les a'OY8Dts. 
8. Les rencontres privilégiées de Dieu ave<: les humbles. 
le sens fondamental du déueloppement 
9. L'identifiœtion et le ~t des germes de développement dans l'Histoire du salut. 
10. La reœnn8Î3S8nœ de la liberté <Je l'homme 
et le respect de son rythme sur la voie du développement. 
Il. LapoUl'SUite d'un renouvellement intérieur personnel et colleetif. 
12. L'attention aux formes nouvelles de la présence de Dieu. 
1'3. La manifestation de la présence de Dieu par l'authenticité de la prière 
et par la chaleur des relations fraternelles. 
14. Laplace centrale donnée au Christ ressuscité et à l'action mystérieuse de l'Esprit Saint 
dans le renouvellement de l 'homme et du monde. 
15. Les signes de l'action de Dieu dans la transformation de l'homme et du monde. 
L'équilibre au coeur des tensions 
16. L'attitude prise face aux responsabilités colle<:tives. 
17. L'attention portée aux «Signes des temps>. 
18. La fécondité de réche<:, de la mort et de lasout'frenœ. 
19. Les rencontres ave<: le Christ ressuscité dans la marche vers la vie définiti've. 
20. L'effort pour vivre ave<: une foi a<iulte les tensions entre la loi et la ~'ienœ. 
21. Les motifs d'espérance dans les dons de Dieu. 
22. Lapurifiœtion des désirs de l'homme et la découverte de ses besoins essentiels. 
2'3. La dimension de salut dans l'eftoM actuel de l'homme 
pour collaborer à l'achèvement de la création. 
24: Les nouveaux ~ents de la justice suggérés par la charité. 
25. La re<:herche de la paix du Christ à travers les conflits du monde. 
Les différentes médiations et l'oeuure du salut 
26. Le discernement des médiations authentiques de salut. 
27. Le rôle exercé par les ministres ordonnés (évêques, prêtres et diacres). 
28. Le rôle des laïcs (hommes et femmes) dans la décision et l'intervention pastorale. 
29. L'équilibre entre la participation idéale de tous et lanéœssité du progrès dans l'unité. 
JO. La place des réalités matérielles dans l'action pastorale. 
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La confrontation des projets pastoraux avec l'ensemble de ces critères 
théologiques devrait enrichir grandement l'évaluation de la pastorale puisque 
cette confrontation permet aux évaluations de toucher à une dimension 
essentielle de l'idéologie de l'orgcnisaticn ecclésiale: soit le fait Que la 
mission de l'Eglise s'insère dans l'Histoire du salut. Comme nous l'ayons déjà 
souligné, selon le modèle de Katz et Kahn, les évaluations pratiquées par les 
émetteurs de rôles influencent, dans le sens de leurs attentes, les récepteurs 
de rôles à 1 a condi t i on Que ces éya 1 uct i ons soi ent conf ormes à ces mêmes 
attentes et à cette idéologie. Les critères d'éYa1uation utilisés ont donc une 
grande importance. 
Une évoluction réolisée 0 portir des critères théologiques proposés plus 
haut, devrait permettre d'assurer cette conformité de l'évaluation ayec ' 
l'idéologie de l'organisation ecclésiale puisque les critères proviennent des 
constantes de l'Histoire de salut. Si par exemple, à la fin d'une activité de 
groupe, on pratique une évcluation en demandant aux participants comment ils 
ont apprécié la rencontre ou d'en donner les points forts et les points faibles, 
cette éyaluation ne diffère aucunement de celle d'un groupe communautaire. 
Par contre, si on 1eur demande d'identifier comment la chaleur des relations 
fraternelles a mtmifesté la présence de Dieu38 dans telle activité, il est bien 
évident Qu'il s'agit ici de l'évaluation d'une activité d'Eglise. L'auteur propose 
ainsi aux agents de pastorale des Questionnaires servant à l'application des 
cri tères théo 1 ogi Ques à 1 eurs éva 1 uat i ons39. 
Au troisième chapitre, lors de l'analyse au plan thé01ogiQue, il sera 
intéressant de regarder plus attentivement ce modèle et de le confronter à 
l'évaluation de la pastorale diocésaine 6fin d'identifier comment les 
évaluations diocés6ines réflètent 113 dimension propre de l'Eglise. 
3SCette Quest10n prOV1ent du cntère théOli)g1Que 00.13 mentionné c1- haut. 
390,'01 r annexe pp. 118- 121 . 
CHAPITRE TROISIEME 
LOANALYSE AUX PLANS ORGANISATIONNEL ET THÉOLOGIQUE 
Le troisième chapitre analyse les formes d'èvaluation de la pastorale 
diocésaine à deux (2) niveaux: au plan organisationnel c'est-à-dire en 
vérifiant de Quelle façon la circulation du feedback est assurée dans 
l'organisation, et au plan théologique en yérifiant de Quelle foçon 
l'évaluation Qui y est exercée réflète J'identité propre de J'Eglise. 
3.1 LOanalyse ftU plan organisfttlonnel 
L'analyse organisationnelle se réalise par une confrontation des formes 
d'évaluation utilisées en pastorale diocésaine au modèle d'organisation de 
Katz et Kahn afin de vérifier comment circule le feedback à l'intérieur de 
l'organi sail on. 
Un regard attentif sur la façon dont est évaluée la transmission des 
rôles entre les responsables diocésains et la clientèle visée par leurs 
activités devrait nous fournir de précieuses informations sur la façon dont 
circule le feedback. A travers toutes les formes d'évaluation recueillies, nous 
identifierons particullèrement celles Qui favorisent une bonne circulation du 
feedback, et celles Qui risquent d'entraîner une rupture du feedback 
augmentant par le fait même les risques de conflits ou d'ambiguïtés dans 
l' organi saU on. 
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Au chapitre deuxième, nous avons présenté l'évaluation comme une 
façon de permettre aux émetteurs et aux récepteurs de s'inter-influencer. 
Nous nous demanderons ici (1 )si l'évaluation telle qu'elle est pratiquée, 
permet aux responsables diocésains d'ajuster leurs attentes aux personnes-
ci b 1 e et (2)si e Il e 1 eur permet d'l nfl uencer ces personnes. Nous regarderons 
aussi (3)l'influence des facteurs personnels, (4)interpersonnels et 
(S)organisationnels sur la circulation du feedbacl< dans l'organisation 
di océsai ne. 
En appliquant le modèle d'organisation de Katz et Kahn aux formes 
d'évaluation recueillies en entrevue, nous pouvons maintenant nous demander: 
l!! Est-ce que l'éYaluation te11e qu"eHe est pratiquée permet 
aux responsables diocésains d"ajuster leurs attentes aux 
personnes-cible? 
Selon le modèle de Katz et Kahn, la fonction principale de l'évaluation 
est de permettre aux émetteurs de rôles d'ajuster leurs attentes aux 
récepteurs. Les émetteurs pUlsent leurs attentes dans l'organisation c'est-à-
dire parmi les facteurs organisationnels. Pour éviter les conflits de rôles, ces 
attentes doivent cependant s'ajuster aux récepteurs; ce qui devient possible 
par le processus de feedoack. Pour que l'évaluation puisse permettre aux 
responsables diocésains d'ajust~r leurs attentes aux personnes-cible, les 
responsables dOl vent évaluer 0 un moment ou l'autre le râle exercé c'est-o-
dire les réslIlttlts ootenlls chez les personnes-cible. Nous allons donc vérifier 
si une évaluation de ce genre est pratiquée au plan diocésain. 
Pour répondre à la question, il faudra distinguer selon les formes 
d'évaluation utilisées par chacun. Nous en regarderons quatre (4) plus 
particulièrement. Nous verrons que certaines de ces formes permettent un 
ajustement, malS qu'elles peuvent encore être améHorées pour augmenter la 
circulation du feedback entre les responsables diocésains et les personnes-
cible, et pour créer ainsi un meilleur ajustement entre eux. Pour comparer ces 
quatre (4) formes d'évaluation à réyaluation du rôle exercé tel que décrit 
par Katz et Kahn à travers le processus de feedback (fléche.2 dil modéle: ptlges 
âtlet 74t des graphiques viendront illustrer la circulation du feedback qui 
est engendrée par chacune de ces formes d'évaluation. 
1. Pour commencer, r éVlllullllolI des IIcllvllés est la forme 
d'éYaluation la plus abondamment pratiquée par les équipes diocésaines. Elle 
s'exerce le plus souvent en termes d'argtlnistltion moténelle Oll techniqlle 
(calendrier, horaire. Heux physiques. etc.). mais aussi en termes 
d;'pprécitltion des ptlnicfponts(ce qu'ils ont aimé ou pas aimé). 
L'éyaluation en termes d'orgonisotion moténelle Oll techniqlle permet 
aux responsables diocésains d'ajuster l'organisation aux personnes-cible. En 
ce sens. cette évaluation revêt une grande importance. En effet la meilleure 
activité aussi bien planifiée soit-elle, ne peut rejoindre les gens si la date et 
l'heure retenues ne sont pas adéquates. si le local est trop grand, ou si 
l'animateur ne sait pas adapter son langage 0 celui des participants. 
De même. l'éyaluation en terme d' oppreciotioo des ponic/poots permet 
aux responsables diocésains d'ajuster leurs activités aux personnes-cible. Par 
exemple; si plusieurs partiCipants 0 une activité mentionnent qu'ils ont 
beaucoup apprécié le temps de sl1ence, ou qu'ils auraient aimé avoir plus de 
temps pour exprimer leurs opinions, les responsables trouvent ici de préCieux 
indices pour améllorer une prochaine rencontre de ce genre. 
Toutefois, et comme nous pouvons le voir par les graphiques, ces deux 
(2) types d'évaluation (en termes d' orgon/sotion moténelle Oll techoiql/eet en 
termes d' oppreciotion des poniciponts) bien qu'étant importants, ne sont pas 
des évaluations du rôle exercé tel que décrit par Katz et Kahn; c'est-à-
dire une "évaluation du degré de conformité du rôle exercé en lien avec les 
attentes de départ.-
Figure . .r: Elit/Iut/tian des t/ctillités en termes d'orgt/nist/tion mt/térielle 
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m~+-~ Emetteurs de rôles 
ai re. lieux phlpique3. an1-




La figure..r i11ustre la circulation du feedbacl< Qui est engendrée par 
l'évaluation des activités en termes d'(Jrg~nist1tion mtJtérielle ou techniqlle 
tandis Que la figure 4 (page 88) illustre la circulation du feedbacl< engendrée 
par l'évaluation des activités en termes d'apprécialiOJ'J des participants . Nous 
pouvons voir de Quelle façon ces formes d'évaluation diffèrent de 
l'év8lu8tlon du rôle exercé décrite par Katz et Kahn et illustrée au 
deuxi ème chapi tre ( figllre 2 ., pt/ge 74) 
Les personnes-cible peuvent difficilement influencer les attentes des 
responsables diocésains lorsque l'objet d'évaluation demeure centré sur 
l'activité t/ll point de Ylie mt/ténel. Pour Que cette influence puisse s'exercer, 
les responsables diocésains doivent évaluer directement l'effet de l'activité 
chez les participants. 
F/gure4: 
EY6/1I6t/an des 6el/y/tés en termes d'tlpprée/6t/an des p6r!/e/p6nts 
Les récepteun donnent leur appré-
ciation de l'activité sel •• leurs 
,....--t:~--.,.....-..... Pon,ra critères 
Emetteurs de rôles Récepteurs de 
rôles 
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De la même façon, même s1 l' 6pprée/6t!an des p6r!/e/p6nts 1nfluence 
les activités futures, elle n'influencera pas nécessairement les attentes des 
responsables diocésains parce que les critères d'évaluation ne sont souvent 
pas précisés. En effet, lorsque les critères sont laissés è la discrétion des 
répondants, 11 n'est pas certain que ceux-ci choisissent des critères en Hen 
avec l'objectif que l'équipe s'était fixé au départ. Les animateurs qui évaluent 
dans un retour après l'activité ont souvent tendance à s'attarder au climat du 
groupe, peu au contenu de J'actiyité et à ses effets chez les participants. 
"En ne déterminant pas de critères d'évaluation, les équipes diocésaines 
risquent que les évaluations ne réflètent pas l'idéologie et les préoccupations 
propres de l'organisation ecclésiale. Les effets produits chez les personnes-
cible seront évalués en terme de participation, de présence, d'appréciation des 
participants, mais pas en terme de changement opéré dans leur vie, de leur 
rapprochement avec la personne de Jésus-Christ, ou de leur cheminement 
particulier. Les critères d'évaluation utilisés dOlyent être en Hen avec les 
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attentes des responsables si l'évaluation yeut favoriser un ajustement de 
leurs attentes aux personnes-cible. 
Bref, ces deux types d'évaluation permettent un ajustement de 
1'0rganisatlon et un ajustement des activités avec les personnes-cible, mais 
11s ne permettent pas nécessairement un ajustement des attentes de 
l'émetteur aux personnes-cible puisque les critères d'évaluation sont laissés 
à la discrétion des répondants et Que ceux-ci ne choisiront pas 
nécessairement des critères conformes aux attentes de départ Que les 
émetteurs avaient pUisées dans l'organisation. 
A Quelques occasions toutefois, l'évaluation diocésaine s'est attardée à 
mesurer l'effet Que l'actiyité a produite chez les personnes-cible (le rôle 
eA'ercê). Par exemple à la suite d'une actiYité, les participants 8vaient à 
répondre par écrit à la Question suivante: ïdentifiez la découverte Que vous 
ayez le plus aimée durant la session et les implications de cette découverte 
sur vos actions futures·. L'ensemble des réponses reçues par les part1cipants 
à cette Question permet ensuite aux responsables d'évaluer l'impact Qu'a eu 
pour eux la session. Cet impact correspond-n aux attentes de départ? Les 
informations recueillies peuvent être fort utiles pour planifier une prochaine 
activité avec ce même groupe car les responsables savent où le groupe est 
rendu dans son cheminement et ils peuyent plus facilement formuler des 
objectifs ajustés à ces personnes-cible. 
2. Une autre forme d'évaluation Qu1 a été ment10nnée comme 
étant très importante est l'évaluation qUinquennale Il s'agit d'une 
évaluation très détaillée de la situation diocésaine (situaUon religieuse, 
économique, liturgique, cléricale, etc)1. Cette évaluation est pratiquée à la 
demande de Rome afin de faire connaître 18 situation d'ensemble du d1ocèse. 
Ce type d'évaluation permet un ajustement entre les émetteurs et les 
10n retrouve aussi dans un autre office des .é~'61IJ8tiIJM de la sltlJ8tiIJn de CQmlïés; il s'agit ici 
d'éval uatio03 de type ad mi nistratif. O'autr~ ont aussi parlé d'éval uatiOO3 Qui $Ont pratiquées 
OCC8Sionnellement à tous les 5 ou 6 ans dans le but de connaître /8 sitUlltiIJn d'un IJffiœ dJnni (1a 
clientèle; ses attentes, ses besoi 03 1 etc.) 
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personnes-cible puisque l'émetteur connaît à travers un n~pport très détaillé 
la situation de la clientèle à qui il s'adresse. 
Il ne s'agit pas ici non plus de l'évaluation du rôle e,rercé mois bien 
plutôt d'une évaluation des ftlctDurs org6nistltionnDls. La figl/rD 5 illustre 
cette forme d'évaluation: 
Figure 5: EYtllutJt ion qllinquenntlle 
Emetteurs de rôles 
les émetteur3 tracent un 
portrait détaillé de . 




3. Plusieurs responsables ont aussi dit pratiquer une évaluation 
permanente à travers les critiques qui leur parviennnent continuellement et 
de toute part. Une telle évaluation apparaît nettement insuffisante lorsqu'elle 
s'appuie exclusivement ou principalement sur la critique faite par les gens de 
façon informelle. Ce type d'évaluation (illustré à la figure 6 .. jJtlge 91) trouve 
bien sûr une place dans le modèle de Katz et Kahn. En effet, ceux-ci préCisent 
que les relations personnelles et les relations interpersonnelles sont 
tlffeetées jJtlr le rôle eJJ'ereé (flèche 9) et par la suite qu'elles tlident ,; 
déterminer les tlttentes de rôles. 
Figure 6: E~lJlulJtion permlJnente {plJr IlJ critique) 
Emetteurs de rôles Récepteurs de 
rôles 
val uation qui est faite aux 
émetteurs (de façon infor-
melle) à travers 18 
critique qui leur parvient 
de toute part. 
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les responsables d'office ont donc avantage à continuer d'être attentifs 
à la critique formulée par les gens. Toutefois, l'écoute de cette critique ne 
saurait à elle seule remplacer une évaluation en profondeur du rôle exercé 
par les personnes-cible pour permettre l'ajustement des attentes des 
responsab 1 es à ces personnes-ci b 1 e. 
4. les 1nstruments choisis pour recuel1l1r les informations 
influencent aussi rajustement des émetteurs aux personnes-cible. Une 
évaluation où les informations sont recueillies par écrit chez ces personnes 
risque d'être plus objective Qu'une évaluation où les informations proviennent 
de l'observation de Quelques-uns (ou même d'un seul) surtout si ces gens sont 
aussi les animateurs de la rencontre. l'ajustement entre les personnes-cible 
et les responsables diocésains peut être faussé si les instruments dont on se 
sert pour recuei 11 i ries i nf ormat i ons sont davantage basés sur 1 es perceptions 
Que sur des f ai ts et des données. 
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En résumé, et pour répondre à ltt Quest10n de dépttrt (est-ce Que 
l'éyttlutttion telle Qu'elle est prtttiQuée permet ttUX responsables diocéseins 
d'ajuster leurs attentes aux personnes-cible?>, 11 faut dire Que les formes 
d'éveluation utilisées générelement par les équipes diocésaines fevorisent un 
certain ajustement avec les personnes-cible: elles favorisent entre autres 
l'élaboration d'activités bien orgttnisées et appréciées par les participttnts. 
L'évaluation Quinquennale favorise aussi l'ajustement des responsables aux 
personnes-cible per une bonne conneissence des besoins de celles-ci et de le 
clientèle. Toutefois, des objectifs formulés à pttrtlr des facteurs 
organisationnels réflétant l'idéologie de l'organisation, des éyalutttions du 
rôle exercé avec des critères choisis en lien ttvec ces objectifs, de même Que 
des instruments d'évalutttion plus élaborés augmentereient l'ajustement entre 
les attentes des responsables diocésttins et les personnes-cible. 
2!! Est-ce que réyaluation telle qu'elle est pratiquée pennet 
aux respons8b 1 es di océs81 ns d1 nfl uencer 1 es personnes-ci b 1 e ? 
Un ttjustement peut ttussl être exercé d'une autre façon entre l'émetteur 
(les responsttbles dlocésttins) et le récepteur (les personnes-cible). Cttr, selon 
Ktttz et Ktthn, l'éyttluation apparaît également comme un moyen pour 
l'émetteur d'influencer le récepteur. 
Une éveluation pratiquée en fonction des attentes de l'émetteur, permet 
d'influencer -le récepteur dttns la réception de son rôle. Dans le contexte où 
parlent Katz et Kahn, 11s font d'abord référence à la pression Qui est exercée 
par l'évaluation. En effet, dans une organisation de type industriel, 
l'évoluation exerce souvent une pression sur les récepteurs de rôles. 
L'employé d'usine, par exemple, est influencé à produire lorsqu'lI sait Que son 
patron évaluera sa performance à la fin de la journée. 
L'organisation diocésaine est différente en ce Qu'elle offre d'abord des 
services. Les personnes-cible ne reçoivent pas de pressions Qui les poussent à 
performer comme peut en recevoir remployé d'une grande chaîne de magasins. 
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Toutefois, le type d'évaluation choisi peut lui aussi exercer une 
influence sur les participants. Une évaluation Qui porte sur l'aspect matériel 
ou technique (local, repas, animateurs, etc.) amène les personnes-cible à 
considérer davantage cet aspect. L'évaluation a donc avantage à être reliée 
aux attentes des responsables et à l'ldéologie de l'organisation pour 
influencer les personnes-cible dans ce sens. 
Pour répondre ·à la Question, nous regarderons si J'éYaluation diocésaine 
est reliée (1 )aux attentes des responsables et (2)à l'idéologie de 
l'organisation. 
1. En pastorale, 1es attentes des responsab1es doivent normalement 
s'inscrire à travers des objectifs; l'évaluation consistant ensuite en une 
vérification rigoureuse de l'atteinte de ces mêmes objectifs2. Est-ce bien le 
c~s pour l'ensemble des ~gents de p~stor~le diocésaine? 
A l'O.D.P., la formulation d'objectifs est une pratique courante. Tous les 
offices doivent formuler des objectifs en début d'année. Le coordonnateur a 
d'ailleurs souligné Que la formulation des objectifs était un point sur lequel 
on insistait beaucoup à rO.D.p.3 Les entrevues confirment Que cette pratique 
semble habituelle pour les agents de pastorale docésains. En effet, les 
responsables diocésains ont parlé 83 fois4 en termes d'objectifs au cours des 
entrevues. Tous les responsables en ont fait mention ou moins une fois. Le fait 
Que ce terme fasse partie du ] angage courant de tout~s 1 es personnes 
rencontrées lai sse supposer Que la f ormul at i on d'ob j ect if s est une pratique 
habituelle pour elles, ou tout au moins une pratique connue. 
2Cf. J.H. LEVASSEUR, Des Qistes d'évaluation en Qastorale, p. 72. 
3Au moment de l'entrevue, le coordonnateur de l'O.D.P. nous 8 informé Qu'en 1982- 83, les 
r~poMebles dioc~i~ ont reçu une formetion pour l~ habiliter 8 trevei11er avec des objectifs. 
4Ces données ont été obtenues par une recherche informatisée à parti r du verbati m des entrevues. En 
utilisant le descri pteur "objectif" nous avons découvert que les personnes rencontrées ont utilisé 
cette expression au cours de l'entrevue de la façon suivante: sujet 1: 8 fois, sujet 2: 5 fois 1 sujet 3: 
1 8 fois, sujet 4: 11 fois, sujet 5: 2 fois. sujet 6: 2 fois, sujet 7: 18 fois. sujet 8: 1 fois, sujet 9: 1], 
fols. 
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Toutefois, l'évaluation consistant en une vérification de ces mêmes 
objectifs semble être une pratique moins courante pour certains. Seulement 
cinq (5) responsables diocésains ont dit réaliser des "retours sur l'objectif" 
au moment de leurs évaluations. Pourtant, des évaluations consistant en une 
vérification de l'atteinte des objectifs font partie du bilan annuel que les 
directeurs doivent réaliser (lorsque le bilan se réalise par écrit). Les grilles 
d'évaluation remises aux directeurs d'office par le coordonnateur proposent 
en effet une confrontation des objectifs de départ aux activités réalisées 
durant l'année. Ce "retour sur les objectifs· -qui garantirait en Quelque sorte 
un lien entre l'évaluation et les attentes des responsables- ne semble pas 
pour autant être "entré dans les moeurs" de chacun. 
Ainsi, pour les responsables diocésains, la formulation d'objectifs 
semble devenue une pratique courante. Toutefois, l'évaluation 6 partir de ces 
mêmes objectifs n'est pas encore une pratique habitue11e pour tous les agents 
de pastorale. Les questions posées aux moments des évaluations diocésaines 
ne sont donc pas nécessairement reliées aux attentes des responsables. Mais . 
sont-elle reliées à l'idéologie de l'organisation? 
2. Nous ayons déjà mentionné la faiblesse des critères d'évaluation 
utilisés qui sont souvent absents, ou lorsqu'ils sont présents, ne sont 
généralement pas reliés à l'idéologie de l"organisation, c'est-à-dire qu'on 
ne propose pas aux éyaluateurs des critères en lien direct avec l'identité 
propre de l'Eglise comme par exemple: quelle importance a été donnée à 
l'action du Christ et de l'Esprit au cours de cette activité? ou encore, Quels 
motifs d'espérance peut-on tirer de cette rencontre? Nous développerons 
davantage ce pOint lors de l'analyse théologique. 
Toutefois, parce qu'elles insistent sur l'appréciation des particIpants, 
les évaluations diocésaines telles que pratiquées dans plusieurs offices ont 
l'ayant age de démontrer aux personnes-cible Que leurs opinions comptent 
beaucoup pour les responsables diocésains et Que ceux-ci sont attentifs à 
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leurs besoins. En ce sens, elles rejoignent 1'1déologie de l'organisation Qui faH 
d'eux des offlCes au service des personnes-cible. 
En résumé, nous répondrons 0 la Question posée (Est-ce Que l'évaluation 
telle Qu'elle est pratiquée, permet aux responsables diocésains dïnfluencer 
les personnes-cible?) en disant Que l'absence de retours systématiques sur 
les objectifs au moment des éV8luations, de même Que l'absence de critères 
explicites et le peu de relations Qu'ils ont 8yeC l'idéologie de l'organisation ne 
permettent pas 0 l'évaluation telle Que pratiquée dïnfluencer pleinement les 
personnes-cible dans le sens des attentes des responsables diocésains et de 
l'idéologie de l'organisation ecclésiale. 
3!! Comment les facteurs personnels 1nfluencent-jJs la 
circulation du feedbaclc dans l"org8nisation? 
L'éYaluation s'exerce aussi â l'intérieur de contextes Qui influencent 
grandement la circulation du feedback dans l'organisation. Ces contextes sont: 
les facteurs personnels, interpersonnels et organisationnels. Regardons 
maintenant comment certains de ces contextes influencent l'évaluation de la 
pastoral e di océsai ne. 
Dans le modèle de Katz et Kahn, les facteurs personnels sont influencés 
flar le rôle exercé et ils influencent directement les attentes de rôles. Cette 
recherche ne visait pas préCisément â identifier les facteurs personnels 
pouvant influer sur l'organisation ou l'évaluation. Elle aurait pu, par exemple, 
vérifier comment l'âge et la formation des personnes en place influent sur le 
type d'évaluation Qui y est pratiquée. 
Quelques personnes rencontrées en entrevues ont d'ailleurs soullgné ces 
facteurs personnels comme étant -selon eux- très importants pour 
déterminer le "sentiment vécu" face à l'opération évaluation. L'évaluation de 
la pastorale étant une réalité nouvelle, les personnes plus jeunes ou Qui ont 
une formation académique récente seraient plus hablles et donc plus à l'aise 
dans cette opération. 
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la vérification de cette hypothèse ne fait pas partie de cette recherche. 
Toutefois, les informations recueillies en entrevues sur la question des 
"sentiments vécus· face 6 l'opération évaluation ne sont pas sans révéler des 
détans importants sur la façon dont ceux-ci influencent la circulation du 
feedback dans l'organisation. 
le malaise ressenti face 6 l'opération évaluation influence directement 
les évaluations. Les sujets Qui se sont dits mol à l'aise avec cette opération 
utllisent des formes d'éyaluation beaucoup moins élaborées (et moins 
susceptibles de provoquer des ajustements entre émetteurs et récepteurs) 
que les personnes qui se sont dites 6 l'aise avec cette opération. 
Ce malaise face à l'opération éyaluation n'est pas spécifique à la 
pastorale diocésaine. Déjà, la pré-enquête effectuée auprès des curés de 
paroisses ayait révélé qu'un malaise existait. La difficulté 6 trouver des 
curés Qui acceptaient les rencontres en entrevues peut être interprétée dans 
le sens d'un malaise. De même, les curés qui nous ont rencontrés ont souvent 
dit être peu confortables avec cette opération. 
De la même façon, Quelques chercheurs américains' ont rencontré 
beaucoup de résistances chez un groupe de ministres lorsqu'ils ont tenté de 
réaliser une évaluation de programmes dans des ateliers. Lors des 
évaluations, les ministres étaient absents, arrivaient en retord ou ne 
remp 1 i ssai ent pas 1 es Quest i onnai res tel Que demandé. 
Bref, un malaise existe chez plusieurs face à l'opération évaluation et 
ce malaise contribue à diminuer la circulation du feedback dans 
l'organisation, d'où l'importance de se familiariser avec cette opération. 
Chez les responsables diocésains, trois (3) seulement se sont dits mal 
à l'oise avec l'opération évaluation, tandis Que six (6) d'entre eux se sont dits 
5 Cf. E. R. OETIIM;; C.W. COLE; R. ADAMS, Problerm 1 n DIQgCaffi Evaluat1on: A Mlo13ter's 'w'orK3hoo, 
dans Mental ,Jiygjene , vol. 53;2 (avri 1 69), 21 4- 21 7. 
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â l'aise avec cette opération; deux (2) d'entre eux se disant même des 
promoteurs de l'évaluation dans le milieu ecclésial. 
Par contre, 1 es personnes â Qui ils demandent de parti ci per à des 
évaluations semblent moins â l'aise avec cette opération. Lorsque nous avons 
demandé aux directeurs d'office d'identifier le "sentiment vécu" de ces 
personnes, les directeurs Qui se sont dits mal à l'aise avec l'évaluation ont 
perçu les autres comme y étant aussi mal à l'aise; ceux Qui se sont dits à 
l'aise, ont perçu les autres comme y étant tantôt â l'aise, tantôt mal â l'aise 
(~()ir grophiql/(I$ 1 (lt 2po§(l4ll (lt 49). 
La perception d'un malaise chez les autres peut influencer la pratique 
des évaluations. Ainsi, une personne a mentionné Qu'elle n'osait pas toujours 
employer le terme évaluation avec son équipe parce Qu'elle sentait une 
certaine résistance. Elle par1ait plutôt en terme de "retour" ou de "revision". 
Parmi ceux Qui sont à l'aise avec l'évaluation, beaucoup ont parlé de 
tentatives Qu'ils utilisent pour permettre de familiariser les autres avec 
cette opération. Par exemple, on les informe de l'utilité Qu'elle aura6, ou 
encore on donne flUX participants les résultats des évaluations auxquelles ils 
ont répondu? Tous ces efforts ne peuvent Que contribuer â augmenter la 
circulation du feedback dans l'organisation. D'autant p1us Que ces efforts se 
réal1sent avec une attitude de respect. 
Les personnes Qui ont dit vouloir famlliariser 1es autres avec 
l'opération évaluation ont dit vouloir le faire avec une profonde attitude de 
respect. Sensibles au fait Que l'évaluation systématique de la pastorale est 
une pratique nouvelle avec laquelle beaucoup ne sont pas familiers, elles 
préfèrent familiariser les gens sans les heurter ... avec respect. 
&.tolel une note Qul e3t losente au début d·un questtonnai re d'éval uat10n auquel on demande à des 
if)articipants de répondre:"la personne ressource ramassera votre é~lU8tion (non-signée) . Par la 
suite, un membre du service de formation anal ysera l'ensemble des Ml uations et commentai res. S'il 
IJ a1ieu, des correctifs seront apportés è cette formation" . 
1 Une grille recueHlie donne même la date et l'endroit où ils pourront recevoi r le3 résultats de 
1 'ml uation à laquelle 11s partiei ~nt. 
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En ce sens, elles rejoignent une valeur importante de lldéologie de 
l'organisation ecclésiale. Savoie soullgne d'ailleurs llmportance d'adopter une 
démarche évaluative Qui respecte les voleurs visées par l'action: 
-JI doit eAister lIne profonde h4rmonie entre les ~4lellrs de l'tlction 
et celles de 1'ê~4Il14tion., sinan l'an n ·sqlle de ~air les ~4lellrs de 
l'tIctian compromises ptlr III demtlrche d'ê~tlllItltian tldoptee-S 
En résumé, parmi les facteurs personnel SI le malaise ressenti par 
certains et la perception d'un malaise chez les autres contribuent à diminuer 
la circulation du feedbacl< dons l'organisation. Toutefois, les mesures 
adoptées par plusieurs responsables diocésains, dans une attitude de respect. 
pour familiariser les gens à l'opération évaluation permettent de croire Que 
les gens seront de plus en plus à l'aise avec cette opération. Ce Qui , comme 
nous l'avons dit, augmentera la circulation du feedbacl< dans l'organisation 
di océsai ne. 
~ Comment les f8cteurs interpersonnels influencent-ils 
réY81u8tion? 
Tout comme les facteurs personnel SI les facteurs interpersonnels 
influencent directement le rôle attendu. Les responsables diocésains ont 
d'ailleurs soullgné Qu'ils accordaient une importance particulière il la critique 
Qui leur parvient continuellement. Il s'agit lCl de facteurs interpersonnels Qui 
influencent directement le rôle attendu par les responsables diocésains. 
Toutefois, et comme nous l'avons déjà souligné, les équipes diocésaines 
évaluent très peu les relations interpersonnelles c'est-à-dire: les relatio~s 
entre les membres d'une même éqUipe} les relations des équipes entre elles} 
les relations des offices entre eux} les relations des offices ayec la 
coordination. Une seule grille, parmi toutes celles recueillies} propose une 
8SAVOIE, Jocelyne, L'évaluation: un bien de luxe?, page 661. 
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évaluation du degré de satisfaction des offices dans leur relation avec la 
coordination (tableau 9, page 42). Nous ne sayons pas toutefois si cette 
évaluation se réalise de façon systématique à tous les ans. 
Puisque l'organisation diocésaine comprend de nombreuses équipes, 
rajustement des personnes et des groupes y est déjà plus difficile. les 
risques de conflits ou d'ambiguïtés s'y trouvent considérablement augmentés. 
les relations interpersonnelles entre les personnes d'un même groupe, ou des 
différents groupes entre eux, auraient ayant age à être évaluées de façon 
systématique afin de diminuer les risques de conflis ou d'ambiguïtés dans 
l'organisation. 
59 Comment les facteurs organisationnels influencent-ils 
l°éveluetion? 
Katz et Kahn nomment comme facteurs organisationnels: la grandeur de 
l'organisation, sa technologie, son idéologie, la structure de ses sous-
systèmes, ses conventions de travail, ses récompenses et ses punitions, etc. 
les émetteurs de rôles puisent leurs attentes directement de ces facteurs 
(~oir fig/Ire!, poge 68). l'équipe de recherche sur l'évaluation en pastorale a 
retenu le facteur IdéologiB parce Qu'il apparaît très important dans une 
organisati~n comme l'Egllse Qui se définit d'abord comme sacrement c'est-à-
dire signe Yisib1e de la présence de Dieu, et où l'idéologie re1èye d'abord de la 
Parole de Dieu et de l'action de l'Esprit Saint. 
Comme nous l'ayons soullgné, les évaluations diocésaines -touchene 
très peu à l'idéologie de l'organisation ecclésiale. les critères d'évaluation 
sont peu explicites, et ne sont Que rarement formulés en lien avec l'ldéologie 
propre à l'Eglfse. Ainsi, même si sept (7) des neuf (9) personnes rencontrées 
ont parlé de 1'1mportance de la priorité diocésaine au moment de la 
formulation des objectifs annuels de l'office, deux (2) personnes seulement 
ont signalé la priorité diocésaine comme critère d'évaluation. Cette priorité 
ne se rend donc pas jusqu'aux évaluations. 
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Les offices lisquent de s'éloigner des buts, des objectifs et de 
l'idéologie de l'organisation si les activités ne sont pas évaluées avec les 
clitères propres il l'organisation, tels la pliolité diocésaine, les clitères 
théologiques, etc. L'évaluation diocésaine doit poser ces questions. Nous 
développerons davantage cette partie au cours de l'analyse au plan 
théo 1 ogi que. 
3.2 l"analyse GU Alan théologigue 
L'onolyse ou plon théologique complète l'onolyse ou plon orgonisationnel 
en ce sens que nous insistons ici sur une dimension spécifique de l'idéologie 
de l'organisetion ecclésiale -déclite par Levasseur- c'est-à-dire sur le fait 
que la mission de l'Egllse s'insère dans le plan de salut de Dieu. Comme nous 
l'avons YU au deuxième chapitre, l'utilisation de clitères théologiques permet 
à la pastorale de demeurer toujours étroitement liée à la mission propre de 
l'Eglise. Nous nous interrogeons ici sur (12)la pertinence des clitères 
théologiques pour l'évaluation de la pastorale à l'O.D.P. Nous nous demandons 
égolement (22)comment l'éyaluotion qui y est protiquée rejoint 10 dimension 
spécifique de l'Église, et finalement (32)comment elle pourrait la rejoindre 
davantage en y app li quant le modèle de Leyasseur 
1!! Quelle est 18 pertinence des critères théologiques pour 
rév81u8tion de 18 p8storale ft rD.D.p.? 
En proposant des clitères théologiques d'évaluation, le modèle de 
Leyosseur permet il l'évaluation de 10 pastorole de réfléter l'identité propre de 
l'Église, favolisant ainsi la réconciliation entre la dimension 
organisationnelle et la dimension Église-communion . 
Cette réconciliation s'opère dHficllement dans l'Église actuelle qui, 
depuis 20 ans, tente d'incarner le modèle ecclésial proposé par Vatican II. 
Elle éprouve un ajustement difficile entre la réalisation d'une Église-
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communion et les exigences de la dimension organisationnelle de toute 
société. 
Cette difficulté d'ajustement est accentuée par le fait que les 
personnes en place n'ont pas toutes la même vision de l'Église et de la 
pastorale; cette vision influençant bien sûr les pratiques de chacun. Nous 
ayons déjà souligné à quel point les rôles mal définis peuvent causer des 
conflits ou des ambiguïtés à l'intérieur de l'organisation. Harris souligne 
également Que la perte de consensus sur le but de l'Égllse est un obstacle 
majeur à la planification et à l'évaluation de la pastorale9. 
Selon Yvonne Bergeron dons les nouveaux ministères: guel modèle 
ecc 1 ésial? ,les pratiques actue 11 es refl ètent davantage la d1 mensi on 
organisationnelle et peu la dimension communion; en ce sens, l'Église est 
pensée et vécue d'abord comme société et non d'abord comme mystére de 
commllnian1 o. 
le modèle d'évaluation de leyasseur apparaît comme . une façon 
d'incarner l'Église-communion en ce sens qu'il conçoit la pastorale comme 
étroitement liée à l'action de l'Esprit Saint dans le plan de salut de Dieu. 
Cette conception ne demeure pos seulement au plan théorique puisque l'auteur 
en propose une application concrète par l'utilisation de critères théologiques 
d'évaluation. 
l·ut111sat1on de ces cr1tères théolog1ques d'éYaluat1on apparaît très 
pertinente pour augmenter l'efficacité de la pastorale diocésaine et de 
l'organisation ecclésiale dans son ensemble. 
9Cf. John c. HARRIS, Plenned Self-ARRrej~el for churche3, de~ Pbtt~rM (gr P4rri~h ~/()pelMnt. 
Cella À. Hahn edition, Ne'w-York, Seabury Press, 1974, pp.3- 30. 
l0S0ciété: tous les moyens nécessai res à son fonctionnement. Se caractérise par un pouvo1 r donné 
8 quelq~- uns. ComlBualon: partiei pation 8 la même foi 1 au même Evangile, 8U même Seigneur, 8U 
même Christ, à l'Esprit, à la même vie, à la même mission, au même pouvoir. Se caractérise par la 
présence agiSMnte de l'Esprit Saint dans le communauté. Cf. Yvonne BERGERON, Les nouveaux 
mi nistèr~: guel modèle ecclésial? dans Pes mihisteres l1QuJo'e8ux? Ed. Pauli nes, Montréal, 1 985, 
pp. 15-18. 
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Nous avons déjà soullgné -lors de l'analyse ou p·lan organ1sat10nnel-
1'1mportance de critères explicites en lien avec l'idéologie de l'organisation 
pour permettre aux émetteurs de rôles d'influencer les récepteurs dans le 
sens de leurs attentes. 
L'utilisation de critères théologiques devient aussi une façon de 
regrouper les agents de pastorale autour de buts communs. Car même si les 
membres de l'organisation partagent tous la même foi. ils n'ont pos 
nécessai rement 1 es mêmes buts. 
En utilisant des critères théologiques d'évaluation découlant de 
l'Histoire du sol ut. les responsables diocésoins pourraient aussi s'assurer que 
l'action pastorale est étroitement liée au plan de salut de Dieu. Parce Que 
cette pratique laisse beaucoup d'espace à l'action de l'Esprit. elle favorise en 
quelque sorte la réconciliation entre la dimension organisationnelle et la 
di mensi on théo 1 ogi que. 
En concrétisant l'espace occupé par Dieu dans l'organisation ecclésiale. 
l'utilisation de critères théologiques pourrait également contribuer à 
diminuer le malaise ressenti par certains foce à J'opération évaluation. En 
effet. les personnes Qui ont exprimé un malaise ont souvent mentionné 
qu'elles ne se reconnaissaient pas dans les évaluations telles que pratiquées. 
Une des personnes rencontrées en entrevue a fort bien exprimé ce malaise: 
T.e que joi tOll}ours ressenti ptJr rtJpport ,; leytJlutJtion qu'on 
demtJnde Si/r papier:: joi toujoi/rs I~mpression qi/e c'est lIne ptJrtie 
de ce qu'on ftJit qu'on met sllr ptJpier. On ne tOi/che ptJs ,;ltJ nerYlIre 
profonde dll trtJytJil. .. c'est froid., pi/is d~/n tJi/tre côté .ctJ ne reCOllyre 
ptJs ItJ Yie. .. SOl/yent ce que tl/ mets Sl/r ptJpier.ctJ ne correspond ptJs,; 
tOlite la yi8. .. les rencontres. .. " 11 
11 Propos recuei1l1s 8U cours d'une entrevue. 
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Les objectlfs sont généralement formulés en termes de rendement (et 
cela est bien sûr important), mais l'utilisation des critères théologiques 
pourrait combler le MYideM qui existe actuellement dans les éyaluations en 
touchant 0 toute cette pertie de le pastorele qui n'est pes 0 proprement perler 
du MrendementM. Une éYa1uation de type théologique peut également apparaître 
moins menaçante pour les intervenants car on y confronte leurs réalisations 
ayec le plan de salut de Dieu, et non 0 trayers un point de "lue où ils pourraient 
y être cri tiqués personne 11 ement. 
En résumé, J'utilisation de critères théologiques d'éYaluation 
permettrait aux responsables diocésains de fayoriser une réconciliation entre 
la dimension organisationnelle et la dimension Eglise-communion, 
d'influencer les récepteurs dans le sens de leurs attentes, de fayoriser le 
regroupement des agents de pastorale autour de buts communs, de diminuer le 
malaise ressenti face à l'opération éYaluation, bref. de contribuer daYantage à 
façonner l'identité proprè de l'Église. 
29 Comment J"évaluation de la pastorale .. telle que pratiquée 8 
rO.D.p ... rejoint-elle la dimension spéCifique de lOÉgllse? 
Lors des entreyues ayec les responsables diocésains, personne n'a parlé 
de critères théologiques d'éYaluation. Cela n'est pas surprenant puisque ce 
concept est tout 0 fait nouyeau en pastorale. Toutefois, sans parler de 
critères théologiques en tant que tel, ces . personnes semblent ayoir 
conscience qu'il manque quelque chose aux évaluations de type organisationnel 
pour Qu'elles puissent MtoucherM à tous les aspects de leur trayail pastora1. 
Nous ayons déjo cité un peu plus haut les propos de cette personne Qui 
mentionnait Que les évaluations actuelles ne touchaient pas à la Mneryure 
profondeM de son travail. D'autres personnes ont aussi soullgné des manques 
dans l'évaluation: 
(en ttl/sBnt rélerence B'/'~' gn"/les d'éYBll/Bt/on stn/ctl/rées) -LtJ 
grillB nOLIS dit dBS ChOSB$., mBis pt/rIais lt/ gn"/lB BSt moins Yivonte., 
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el/e ne nOlis permet PtlS de trouyer e/~'tlctement l'ongintllité sllr 
Itlqllel/e on insiste. -
(en ftlistlnt référence tI,t~' propos tenlls ptlr les gens qui ont des 
résisttlnces foce 8 leytlllltltion) 'les qI/estions spintllel/es .co ne 
seytllue ptls. C'est I)ntime., c'est le personnel. -
(en ptJrltJnt de leytJl/ltJtfon de Itl Yie spfrit/lel/e) -Ce ne sont ptJs des 
choses ooject iyes., c'est difficJJement mesllroole. K 12 
Le modèle d'évaluation proposé par Leyasseur veut justement combler 
ces manques Qui ont été identifiés par les responsables diocésains. Ce modèle 
propose - /lne éyolllotion glaotlle de tOlite lactiyité ptlstortlle -13. Il se 
caractérise principalement par l'utllisation de critères théologiques 
d'éY6luation. Demandons-nous m6inten6nt si les critères utilisées p6r les 
responsables diocésains pour évaluer leurs activités se rapprochent de ceux 
déyeloppésdans le modèle de Leyasseur? 
Un premier regard sur les critères d'évaluation utilisés par les 
responsables diocésains (Jes tableaux 1 à 9 pages 24-43) dévoile Qu'au moins 
cinq (5) d'entres eux ne déterminent souvent pas de critères d'évaluation. Par 
exemple, au tableau 1, on pose la Question: "Est-ce Que les gens sont rejoints 
par l'office?". Les membres de l'éqUipe diocésaine répondent verbalement d 
cette Question selon ce Que chacun a perçu dans son milieu. Les critères 
d'évaluation sont donc laissés entièrement à la discrétion des répondants. 
Ainsi, une personne peut répondre: "Oui, les gens sont rejoints car il y a 
toujours eu un bon taux de participation à toutes les activités de J'office" , 
une autre peut répondre "DuC parce Que plusieurs se sont dit emballés par 
telle session et ils ont mentionné que cela les ayait fait grandir" une autre 
peut répondre "Non, beaucoup de gens ne sont pas rejoints car nous n'avons pas 
de représentants pour telle et telle zone du diocèse-. Il y a donc plusieurs 
12prop03 recuemis au cours des entrevues chez trois( 3) personnes différentes. 
13j.M. LEVASSEUR, Des Qlstes d'évaluation en ~torale, p. 74. 
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façons de comprendre la quest10n. St les crHères d'évaluation ne sont pas 
déterminés, il n'est pas du tout certain que les agents de pastorale utiliseront 
spontanément des critères théologiques au moment de l'évaluation. 
Toutefois, bien que l'utilisation systématique de critères théOlogiques 
d'évaluation solt une réallté inconnue pour les agents de pastorale 
diocésaine14, certains d'entre eux témoignent à travers leurs évaluations de 
préoccupations Qui rejoignent des aspects du modèle de Levasseur. En effet, 
quelques critères d'évaluation utilisés touchent à des aspects essentiels du 
message chrétien tels la prière, la communion des chrétiens, l'entraide, 
l'accueil, la sohdarité,etc. 
Parmi les personnes rencontrées en entrevue, trois (3) d'entre elles 
utilisent à l'occasion des critères d'évaluation faisant appel à des aspects 
spéCifiques de la foi chrétienne. Par exemples, lors d'une célébration, on 
évalue si le préSident a eu un contact chaleureux avec l'assemblée et si une 
fête communautaire a suivi cette célébration (tableau 6); à la fin de l'année, 
on demande aux responsables de zone de confronter leurs activités avec les 
défis suivants: l'entraide et la solidarité sacerdotale, la co-responsabilité, la 
formation des laïcs (tableau 8); à la fin de l'année, on demande aux 
responsables d'office d'évaluer la contribution de l'office au fatt que les gens: 
donnent un sens à leur vie, Yi vent plus en Hen avec les autres, entrent en 
contact avec Dieu, clarifient la morale de leur Yie, unifient vie et foi (tableau 
9). 
Les responsables diocésains doivent être attentifs à ces aspects car ils 
font partie intégrante du travail pastoral. Et, ce Qui est encore plus important 
pour notre propos, les responsables diocésains doivent toucher à ces aspects 
au moment de l'évaluation. Quelques responsables diocésains tentent d'y 
toucher, mais cela demeure exceptionnel si l'on considère l'ensemble des 
critères utilisés dans l'évaluation de la pastorale à l'O.D.P. 
14Personne n'a fait mention en aucun moment au cours des entrevues de l'utilisation systématique de 
critères théologiques d'éval uation pour la pastorale. 
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Aussi, nous répondons à la question en disant que, sauf quelques 
exceptions, les évaluations pratiquées actuellement dans les offices 
diocésains rejoignent peu la dimension spécifique de l'Eglise parce qu'elles se 
réfèrent peu à des critères théologiques d'évaluation. Le modèle d'éya1uation 
proposé par Levasseur permettrait aux évaluations diocésaines de rejoindre 
davantage la dimension spécifique de l'Église telle que décrite à travers les 
grandes constantes de l'Histoire du salut. Voyons maintenant comment ce 
modèle peut s'appllquer à la pastorale diocésaine. 
39 Quelques pistes pour appliquer le modèle de levasseur (\ 
'·éyaluation pratiquée (\ rO.D.p.? 
Ce modèle apparaît parfaitement applicable à l'évaluation de la 
pastorale diocésaine. En plus de répondre au besoin exprimé d'avoir des 
évaluations plus signifiantes, il compléterait aussi quelques mouvements 
déjà amorcés par les évaluations actue11es. 
Pour appliquer ce modèle d'évaluation, l'auteur souligne d'abord la 
nécessité· d'tlcquénr III men/tllité requise dune vénitlble évt!lulltian ptls/artl-
1815". Ce11e-ci ne saurait se réaliser ailleurs que dans un contexte de liberté. 
Cet aspect du modèle rejoint donc ce Qu'avaient mentionné certains 
responsables en parlant de la nécessité de familiariser les gens à l'évaluation 
avec une attitude de respect. L'évoluation telle Que décrite dons le modèle de 
Levasseur n'est pas d'abord un ensemble de règles à appliquer. Elle demande à 
• t ' • A t·Jo ' .",';-' / A ., "16 e re vecue u'tlns une tI masp"ere u'8 1 (JJ 8 u'8 pnere . 
La tâche des responsables diocésains est exigeante. Quelques-uns ont 
d'ailleurs mentionné que les moments de ressourcement leur étaient préCieux. 
Comme la plupart d'entre eux consacrent déjà beaucoup de temps aux 
évaluations, ce type d'éyaluation peut apparaître à première vue comme une 
charge supplémentaire. Pourtant, une évaluation de ce genre peut facilement 
15J.M. lEVASSEUR, Des pistes d'éval uation en pastorale, p. 88. 
16J.M. LEVASSEUR, Des pistes d'évaluation en 2astorale, p. 76. 
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se concilier avec une journée de ressourcement spirituel de l'équipe 
diocésaine. Tout en nourrissant l'action pastorale, elle nourrit en même temps 
1 es personnes. 
L'auteur souligne également 1'1mportance de choisir comme évaluateurs 
ceux Qui, dans la communauté ont le charisme de lire les événements dans la 
foi. La remarque Qu'il adresse aux communautés paroissiales s'applique aussi 
pour 1 e choi x des éQui pes di océsai nes: 
'lI nB si/ffit pas d'tlssilrer ilne certaine représentativité: hommes" femmes" 
J'eilnes" professions" il f8i1t qi/un nombre si/ffis8nt d'entre eills' conn8isse bien 
les princjp~/es const~ntes de l'Histoire dll S~lll~, et s~chent lire de l~'ntén'ellr:. 
dtlns 16 f(lf, les e .. rpénences qll)'ls (lnt véclles (Ill les événements qllïls (lnt 
.J. .' '1? (lLlserves . 
Les équipes de travail de chaque office auraient bien sûr ayant age â 
confronter leur travaO annuel au plan de salut de Dieu. On peut aussi penser à 
une équipe diocésaine composée par exemple d'une personne pour Chaque 
office, Qui serait responsable de confronter annuellement l'ensemble de la 
pastorale diocésaine aux critères théologiques d'évaluation. 
Les critères théologiques fonnulés par Levasseur se regroupent sous 
Quatre (4) thèmes: 
1. La distance entre rappel et la réponse 
2. Le sens fondamental du développement 
3. L'équilibre au coeur des tensions 
4. Les différentes médiations et l'oeuvre du salut 
Pour chacun de ces thèmes, l'auteur suggère un ensemble de Questions à poser 
au moment de l'évaluation IS . En s'inspirant de ces questions, il serait 
1 1JM. LEVASSEUR) Des pistes d'évaluation en pastorale, _p . 76. 
1 SCr. lM. LEVASSEUR, Des pistes d'éval uation en pastorale, pp. 98-107. VOl r annexe pp. 
118-121. 
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possible de prolonger Quelques mouvements déjà amorcés par les éyaluat10ns 
actuelles. 
Le Quatrième thème est celui Qui est le plus exploité dans l'évaluation 
diocésaine telle Que pratiquée actuellement. Comme nous l'ayons dit plusieurs 
fois, les réal1tés matérielles sont très évaluées par les offices diocésains. Il 
s'agit en fait du point Qui est le plus évalué par les responsables. On évalue 
les gestes, les Heux, la musique, les chants, le climat. On évalue aussi les 
personnes; le plus souvent les animateurs de la rencontre. Ces évaluations se 
réaiisent surtout en termes d'appréciation des participants selon leurs 
propres critères. 
On pourrait approfondir davantage cette évaluation en se demandant par 
exemple: comment la musique inyite-e11e à la prière? est-ce Que le climat est 
conforme à l'Evangile? comment les animateurs contribuent-ils à révéler la 
personne de Jésus-Chri st? Une seule des gri 11 es d' éyal uat i on recuei 11 i es19 
suggère des Questions de ce genre, par exemple: -Est-ce Que l'offlce a 
contribué à ce Que les gens entrent en contact avec Dieu? (tableau g)-. De 
telles Questions demeurent toutefois exceptionnelles. 
Les trois autres thèmes de l'Histoire du salut se réflètent très peu dans 
les éya1uations diocésaines. On y retrouve ici et là Quelques Questions sur: la 
D'lace de la prière, la Qualité des relations humaines, ou encore sur les gestes 
d'amour observables pendant une session. Cependant, ces Questions demeurent 
aussi except i onne 11 es. 
Ainsi, de nombreuses pistes demeurent possibles pour appliquer le 
modèle d'évaluation de Levasseur à la pastorale diocésaine et pour confronter 
celle-ci avec l'ensemble des constantes de l'Histoire du salut; cette 
confrontation devant rapprocher toujours davantage l'action pastorale et le 
plan de salut de Dieu. 
1gef. tableau 9, pp. 32-33. 
CONCLUSION 
La m1ss10n prem1ère de rÉgl1se est d'être sacrement c'est-à-dire 
signe visible de la présence de Dieu dans le monde. Cette visibilité n'est 
possible qu'à travers la dimension organisationnelle de l'Égll se. En ce sens, 
cette dimension de l'Église est tout â fait essentielle et c'est dans cette 
optique Qu'est née la pastorale organ1sattonnelle. 
Cependant, l'organisation ecclésiale, en étant soumise aux mêmes lois 
Que celles de toute organisation, possède en même temps sa dimension 
spéciflQue. Comme nous l'avons déjà soullgné, le but et l'ldéo10g1e de 
l'organisation ne relèvent pas uniquement des membres en place: on reconnaît 
depuis toujours la présence de l'Esprit Saint dans l'Église. De la même façon, 
nous avons aussi souligné le 'fait Que tous les membres de l'Église, même la 
c1ientèle-clb1e, y partagent une fOl commune et y ont un rôle à jouer. La 
pastorale organisationnelle devra donc aussi se soucier de la spécificité de 
l'organisation ecclésiale. 
Puisque l'évaluatlon de la pastorale est un élément déterminant pour 
l'efficacité de la pastorale organisationnelle1, il est apparu pertinent de 
soumettre l'éyaluation de la pastorale à une analyse organisationnelle à l'aide 
du modèle de Katz et Kahn et à une analyse théologique à l'aide du modèle de 
Levasseur. 
Cette recherche a voulu cerner principalement l'évaluation en pastorale 
diocésaine en ayant pour objectif d'jnyentorier:. d'tlnalyser et deyalller les 
1 l 'éqUi pe de recherche du département de théologie de l'U.Q.T .R. sur L -e..'8IU8/iDn en pas/DraIe 
roul1gne même Que l'éval uat10n est l'élément le pl us 1 mportant de la pastorale organ1S8t1onnelle: cf. 
J .M. lEVASSEUR et À. TURMEl, l'évaluation pastorale au guébec , p. 5. 
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formes deytlllltl!ion lit JJisées ptlr les responstlbles de raop de Trois-
Rjyjeres. Cet objectif s'est réallsé en présentant d'abord les formes 
d'évaluation recueillies au cours de neuf(9) entrevues réaHsées avec des 
responsables diocésains et en les confrontant ensuite au modèle 
organisationnel de Katz et Kahn, puis au modèle théologique de Leyasseur. 
Une premlere lecture de l"ensemble des fonnes d"évaluation 
ut111sées por les organismes de rD.D.p. de Trois-Rivières 0 déjâ 
permis de dégoger certoines constototions: 
Concemtlnt les temps deytlllltl!ion: les moments où les directeurs d'offices 
évaluent le plus souvent sont la fin de l'année et après une activité. 
Concernant les objets dsyallltltion:on évalue surtout en terme d'organisation 
matérielle ou d'appréciation des participants, et on évalue très peu en termes 
de contenu et/ou d'impact dans la vie de foi des participants. COnCemllnt les 
cnleres deYtllutltion: dans cinq (5) des neuf (9) offices, les critères 
d'évaluation ne sont souvent pas déterminés. Et finalement concemtlnt les 
jnstnlments deytllutltion: dans cinQ(5) des neuf(9) offices, on utilise des 
grilles d'évaluation écrites de "fabrication-maison-, tandis Que les Quatre(4) 
autres ofnces recue1llent les 1nformations de façon informelle2. 
En conséquence, nous pouvons dire que: la pastorale di~césaine est éyaluée, 
l'accent des coordonnateurs est mis sur l'évaluation sommatiye tandis Que les 
directeurs d'office mettent plutôt l'accent sur l'évaluation formative, 
l'évaluation est surtout informelle, l'évaluation est périodique, l'évaluation 
est interne, et finalement, face il l'opération évaluation certains sont il l'aise 
et d'autres ne le sont pas. 
2Par exemple à traversl8 critique formulée par les ge03 ou encore selon ce que les responsables ont 
perçu pendant l'activité. 
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la confrontation de ces formes d'évaluation avec le modèle 
organisationnel de Katz et Kahn a ensuite permis de dégager 
quelques conclusions concernant certains pOints précis: 
L'ajustement entre les responsables diocésains et les personnes-cible 
Les formes d'évaluation utilisées généralement par les équipes diocésaines 
favorisent un certain ajustement avec les personnes-cible: l'évaluation des 
activités au point de vue matériel ou technique favorise, entre autres, 
l'élaboration d'activités bien organisées et appréCiées par les participants; 
l'évaluation Quinquennale favorise rajustement des responsables aux 
personnes-cible par une bonne connaissance des besoins de celleS-Ci; 
l'évaluation permanente permet également un certain ajustement à travers la 
critique Qui leur parvient continuellement. Toutefois, des objectlfs formulés 
o partir des facteurs organisationnels réflétant l'idéologie de l'organisation, 
des éva 1 uat t ons du rôle exercé avec des cri tères cho; s1 s en 1; en avec ces 
objectifs, de même Que des instruments d'évaluation plus élaborés 
augmenteraient l'ajustement entre les attentes des responsables diocésains 
et 1 es personnes-ci b le. . 
L'influence Qu'exercent les responsables diocésains sur les personnes-cible à 
travers les évaluations 
Bien Que l'évaluation des activités en terme -d'appréciation des participants-
démontre aux personnes-cible Que leur opinion est importante pour les 
responsables diocésains, l'absence de retours systématiques sur les objectifs 
au moment des évaluations, de même Que l'absence de critères explicites et le 
peu de relations Qu'ilS ont avec 1'1déologie de l'organisation ne permettent pas 
à l'évaluation telle Que pratiquée d'influencer pleinement les personnes-cible 
dans le sens des attentes des responsables diocésains et de lldéologie de 
l' organi sat ion ecc 1 ési ale. 
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Les facteurs personnels identifiés en Hen avec J'opération" évaluation 
Le malaise ressenti par certains, dans l'opération évaluation, et la perception 
d'un malaise chez les autres, contribuent à diminuer la circulation du 
feedback dans l'organisation puisque cela entraîne l'utilisation de formes 
d'évaluation beaucoup moins élaborées . . Toutefois, des mesures amorcées par 
plusieurs responsables diocésains pour familiariser les gens avec l'opération 
évaluation et l'attitude de respect Qui caractérise ces mesures permettent de 
croire Que les gens seront de plus en plus à l'oise ayec cette opération. Ce Qui 
devrait augmenter la circulation du feedback dans J'organisation diocésaine. 
Les facteurs interpersonnels identifiés en lien avec l'opération évaluation 
Les relations interpersonnelles entre les personnes d'un même groupe ou des 
différents groupes entre eux sont peu évaluées par les équipes diocésaines. 
Elles auraient avantage à être évaluées de façon systématique afin de 
diminuer les risques de conflits ou d'ambiguïtés dans l'organisation. 
Les facteurs organisationnels identifiés en lien avec l'évaluation 
les évaluations diocésaines -touchent- très peu à 1'1déologie de l'organisation 
ecclésiale. les critères d'éyaluation sont peu explicites et ne sont que 
rarement formulés en Hen avec 1'1déologie propre à l'Égl1 se. les offices 
risquent de s'éloigner des buts, des objectifs et de l'idéologie de 
l'organisation si les activités ne sont pas éyaluées ayec les critères propres à 
l'organisation, tels la priorité diocésaine, les critères théologiques, etc. 
En ce qui concerne la dimension plus spéCifique de "Église, la 
confrontation des formes d"éyoluotion recuellHes et du modèle de 
leyasseur a oussi permis de dégager d"outres conclusions: 
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La oertinence des cdtères théologlayes à l'P,D,P, 
L'uttHsat1on de critères théologiques d'éyaluation permettrait aux 
responsables diocésains de favoriser une réconciliation entre la dimension 
organisationnelle et la dimension ÉgHse-communion, d'influencer les 
récepteurs dans le sens de leurs attentes, de fayodser le regroupement des 
agents de pastorale autour de buts communs, de diminuer le malaise ressenti 
face à l'opération évaluation, bref, de contribuer davantage à façonner 
l'identité propre de l'Église, 
Le Hen entre les évaluations actuellement pratiquées à l'P,D,P, et la dimension 
soécifique de l'Église 
Sauf quelques exceptions, les éYaluations pratiquées actuellement dans les 
offices diocésains rejoignent peu la dimension spéCifique de l'ÉgHse parce 
qu'elles se réfèrent peu à des critères théologiques d'évaluation, Le modèle 
d'évaluation proposé par Leyasseur permettrait aux évaluations diocésaines de 
rejoindre davantage la dimension spéCifique de l'Église telle Que décrite à 
travers les grandes constantes de l'Histoire du salut 
Quelques pistes pour appllguer le modèle de Leyasseur 0 la pastorale de 
l'P,DP, 
De nombreuses pistes sont pOSSibles pour appHquer le modèle d'évaluation de 
Leyasseur à la pastorale diocésaine et pour confronter celle-ci avec 
l'ensemble des constantes de l'Histoire du salut Nous avons suggéré quelques 
pistes telles: continuer à développer la mentalité requise dans un contexte de 
liberté et en créant une atmosphère de foi et de pdères, concUier ce type 
d'évaluation avec une journée de ressourcement spirituel , choisir des 
éva 1 uateurs qui ont 1 e chari sme, former une équi pe di océsai ne Qui serait 
responsable d'évaluer avec des critères théologiques, etc, 
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Suite aux conclus1ons dégagées des analyses organ1sat1onnel1e 
et théologique, nous voulons maintenant formuler quelques 
suggestions aux responsab1es diocésains afin d"améHorer les 
évaluations qui se réalisent déjà: 
12 Afin de favoriser l'ajustement entre les attentes des responsables 
diocésains et les personnes-cible, il serait important, tout en continuant 
d'évaluer les activités en terme d'organisation matérielle ou technique et en 
termes d'appréciation des participants, devaluer aussi l"impact des 
activités chez les participant~· ce que Katz et Kahn appellent 
l'évaluation du rôle exercé. 
22 Puisque le type d'évaluation choisi exerce une influence chez les personnes-
cible, il apparaît important de se donner des objedifs qui réflètent 
l'idéologie et les préoccupations de l'organisation, et de procéder ensuite 
li des évaluations avec des criteres choisis en lien avec ces 
mêmesobjecti's. 
32 Par souci d'objectivité. il apparaît préférable. au moment des évaluations, 
de recueillir les données directement des participant~ et de 
'açon systématique (par exemple avec une grille écrite). 
42 En considérant le malaise vécu par plusieurs dans l'opération évaluation, il 
apparaît nécessaire de continuer li développer des mesures a'in de 
'amiliariser les gens avec cette opératio~ ceci en conservant 
l'attitude de respect adoptée par ceux qui exercent déjà des mesures. 
5Q Afin de diminuer les risques de conflits ou d'ambiguïtés de rôles dans 
l'organisation. il apparaît important de pratiquer li l"intérieur des 
équipes diocésaines des évaluations systématiques des rela/ions 
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interpersonnelle~ de même que des rellltions des dl:frérents 
groupes entre eux.. 
62 Afin de favoriser la réconciliation entre la dimension organisationnelle et la 
dimension l:glise-communion , d'influencer les récepteurs dans le sens des 
attentes des responsables et de l'idéologie de l'organisation, de favoriser le 
regroupement des agents de pastorale autour de buts communs, et de 
diminuer le malaise ressenti face à l'opération évaluation. il apparaît 
essentiel dutiliser des criteres théologiques devllluation de III 
pllstorale 3. Ce type d'évaluation pourrait ~tre développé dans chaque 
office et une équipe diocésaine (composée d'une personne par office) 
pourrait aussi ~tre formée afin de confronter annuellement la pastorale 
diocésaine à l'ensemble des criœres théologiques découlant de l'Histoire du 
salut. 
Ces quelques suggestions découlant des analyses ou plon 
organi sat i on ne 1 et théo 1 ogi Que devrai ent -si e Il es sont app 1 iQuées- rendre 
les évaluations diocésaines encore plus efficaces en favorisant un meilleur 
ajustement entre les responsables diocésains et les personnes-cible. 
Cette analyse pourra ainsi rejoindre l'objectif général visé par le 
groupe de recherche départemental sur La...oastoraJe organisatjonnelle qui est: 
• det 8blir des principes en Yue de proposer et si possible., de produire., 8yeC 
lapllul des responstlbles hiér8rchlques concernés., des ch8ngements pltlniflés 
concernont le fonctionnement de l'orgonist/tion postort/le ~ 
Nous souhaitons Que cette recherche puisse y contribuer. 
3leveS3eur en propœe une epplication Qui peut feci1ement être edapiée à le p85torale di~ine. 
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- Quel/es réponses des hommes à 
quels appels de Dieu? 
(Constantes 2-8, critères 2-8). 
1. Un regard d'ensemble sur la communauté 
chrétienne où s'est réalisé le présent projet 
pastoral permet-Il de déceler une évolution 
positive dans le sens du projet global de 
l'Histoire du salut? 
2. Par rapport à la présente intervention pasto-
rale, était-il possible de percevoir des appels 
de Dieu préalables? Ont-ils été entendus par 
la communauté? 
(J') 3. Pendant cette action pastorale, a-t-on remar-
L&.I qué des signes d'une intervention de Dieu? )( 
L&.I 
A-t-on noté, dans les autres Églises ou dans z 4. z 
-< la société, des projets allant dans le même 
sens ou en sens contraire? Quel a été l'im-
pact de ces projets sur Jes Églises? sur la so-
ciété? sur notre communauté? 
5. Quelle a été la résistance au présent projet 
pastoral? Portalt·elle sur le fond ou sur la mé· 
thode? 
6. Peut-on Identifier les nouveaux appels de 
Dieu au-delà des résistances de l'homme? 
7. Da nouveaux lieux se sont-Ils révélés où 
l'homme ait appris à rencontrer Dieu? 
8. A-t-on remarqué des rencontres privilégiées 
de Dieu avec las humbles? 
Les réponses des hommes 
DES APPELS DE DIEU 
i 
.. 
AVANT la mise en place du projet? 
... 





au projet • 
LE PROJET 
PASTORAL 
Les nouveaux . Les décisions pastorales 
appels . Les Interventions pastorales 
de Dieu • L-_________ ----' 
1 
DES PROJETS PARALLÈLES 
Dans les autres Églises? 
Dans la société? 
de rencontre 
.-de Dieu? 
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Notre projet pastoral s'Insère-t-II 
dans les axes de développement 
de l'Histoire du salut? 
(Constantes 9-12; critères 9-15). 
9. A-t-on été suffisamment attentif à tous les 
germes de développement dans la ligne du 
projet pastoral? A tous les témoignages de 
foi? 
10. Notre Interpellation a-t-elle respecté la liberté 
de l'homme et le rythme de chacun sur la voie 
du développement? 
11. Le projet a-t-Il favorisé un renouvellement in-
térieur personnel et collectif? 
12. La présence de Dieu s'est-elle manifestée 
sous des formes nouvelles et imprévues? 
13. Quelle a été la place et la qualité de la prière 
à l'intérieur de ce projet? 
14. Les relations humaines ont-elles été tendues, 
simplement correctes ou chaleureuses? 
15. Quelle Importance a-t-on donné à l'action du 
ChrIst et de l'Esprit? 
16. A-t-on Identifié des signes de l'action de Dieu 
dans la transformation de l'homme et du 
monde? Avant, pendant et après l'Interven-
tion pastorale? 




/~ Le respect de la liberté 
et du rythme 
de ctlacun 
La place 
t la qualité ~e la prière~ 
l ~ d Christ L'action u. etd/Prlt 
~vers 
un renouvellement Inté-
rieur et une transfor-







Comment vivons-nous les ten-
sions de l'Histoire du salut? 
(Constantes 13-20; critères 16-25) 
17. A-t-il été possible d'arriver à un partage des 
responsabilités pour la réalisation ' de cette 
activité pastorale? Ouelle a été l'attitude des 
personnes Invitées à s'engager? 
18. Comment a-t-on tenu compte des ccsignes 
des temps,,? 
19. Ouels sont les échecs et les souffrances faci-
lement identifiables dans la réalisation du 
projet? En est-II ressorti des dimensions po-
sitives? 
20. A-t-on rencontré des conflits de principes 
et d'interprétations? Ouel effort a+on fait 
pour vivre ces tensions avec une fol adulte? 
21. Ouels motifs d'espérance peut-on tirer de la 
réalisation de ce projet? Ouels dons de Dieu 
ont pu apparaître comme des gages de réus-
site? 
22. En examinant les résultats de l'action pasto-
rale entreprise, arrlve-t-on à mieux Identifier 
les besoins essentiels de l'homme et à mieux 
comprendre la patience de Dieu qui respecte 
les lenteurs de la croissance humaine dans 
'l'amour? 
23. Quelle dimension de salut peut-on entrevoir 
dans les efforts humains consentis pour la 
réalisation de ce projet pastoral? 
24. Peut-on Indiquer des gestes d'amour mon-
trant qu'on a su dépasser les exigences de la 
Justice dans l'action pastorale? 
25. A-t-on perçu une véritable recherche de la 
paix du Christ à travers les Inévitables div~r­
gences qu'on rencontre dans tous les projéts 
collectifs? . 
Les tensions 
Les motifs d'espérance 
Efforts _______________ parltge l ~nleurs 
Les «signes des tempslI~1 TENSIONS I+-La paix du Christ 
Échecs --------------CO~fIIIS r ~souffrances 










Quelle place faisons-nous aux 
différents ministères dans notre 
projet pastoral? 
(Constante 21; critères 26-29) 
Quels sont ceux qui ont exercé des média-
tions authentiques de salut dans ce projet? 
Quel a été le rôle exercé par des ministres 
ordonnés (évêques, prêtres et diacres)? Ont-
ils exe:-cé le rôle qu'on était en droit d'atten-
dre d'eux? 
Quellé place a-t-on faite aux laïcs (hommes et 
femmes) dans les décisions et les interven-
tions pastorales? 
L'~ffort vers une participation de tous a-t-il 













Les réalités matérielles 
Quel usage faisons-nous des réa-
lités matérielles dans nos ren-
contres de salut? 
(Constante 22; critère 30) 
Quel usage a-t-on fait des réalités matérielles 
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:r: 4 \ ~ 8 l ,.~ s: 
m 
CJ) en w 
-1 
Journaux 
Sculpture 
Danse 
LES HOMMES 
Radio 
Tél~vision 
Peinture 
Poésie 
